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V České republice je základním předpisem pracovního práva zákon č. 262/2006 Sb. 
zákoníku práce, dále jen „zákoník práce“ nebo „(ZP)“ účinný od 1.1. 2007, který 
upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a 
zaměstnavateli, rovněž upravuje právní vztahy kolektivní povahy související s výkonem 
závislé práce a zapracovává příslušné předpisy Evropské unie. Jiné zákony týkající se 
pracovněprávních vztahů se použijí jen v případě, které stanoví zákoník práce, 
kolektivní smlouva, popřípadě vnitřní předpis.  
Zákoník práce má do jisté míry chránit zájmy zaměstnanců. V obecné rovině se 
jedná o možnost zaměstnance si se zaměstnavatelem sjednat odpovídající podmínky 
výkonu práce, omezenou dobu výkonu práce, podmínky odměňování a odstupného, 
náhradu škody či ochranu před jednostranným skončením pracovního poměru. Jak má 
ale tyto zájmy chránit, když lidé ve skutečnosti neznají pracovněprávní předpisy a tím 
pádem je nedodržují? Přitom značná část populace přichází s pracovním právem do 
styku, a to buď jako zaměstnavatelé nebo zaměstnanci. Neznalost pracovněprávních 
předpisů souvisí jednak se zbytečnou složitostí a nepřehledností pracovněprávních 
předpisů, jednak s častými novelizacemi zákoníku práce.  
Tato práce se zaměří výhradně na problematiku skončení pracovního poměru. 
Popíše všechny možné způsoby skončení pracovního poměru a zaměří se na nejčastější 
problémy, s cílem navrhnout taková řešení, aby se těmto problémům předcházelo, což 
přinese pozitivní výsledky oběma účastníkům pracovněprávních vztahů, soudům a státu.  
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1     URČENÍ CÍLE 
Cílem mé bakalářské práce je zaměřit se na nedostatky a problémy při různých 
způsobech skončení pracovního poměru a najít optimální řešení, jak těmto problémům 
předcházet.  
     S tímto cílem budou souviset práva a povinnosti zaměstnavatelů a zaměstnanců při 
skončení pracovního poměru. Podle mého názoru by měl každý znát svá práva a 
povinnosti, které mu z pracovního poměru vznikají. Neznalostí či nevědomostí, kdy a 
jak svá práva použít, vznikají mnohdy zbytečné problémy, které musí být řešeny u 
soudu.  Pokusím se tedy vytvořit pro účastníky pracovněprávních vztahů srozumitelný 
přehled problematiky skončení pracovního poměru, aby se v této části zákona lépe 
orientovali. 
     V první části práce shrnuji teoretické poznatky týkající se skončení pracovního 
poměru a s tím související práva a povinnosti zaměstnavatelů a zaměstnanců, s cílem 
získat ucelený obraz, jak by měl při všech způsobech skončení pracovního poměru 
postupovat zaměstnavatel i zaměstnanec, jaké podmínky je nutné dodržovat a jaké 
právní formy k jednotlivým úkonům použít.  
     Ve druhé části práce se zaměřím na analýzu problémů, ve kterých se při skončení 
pracovního poměru dělá nejvíce chyb a na co je nutné dávat si pozor. Jako východisko 
jsem si zvolila metodu dotazníkového šetření, kterým se zabývám v analytické části této 
práce a jehož cílem je zjistit, jak zaměstnanci coby účastníci pracovněprávních vztahů 
znají oblast skončení pracovního poměru.  
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2     TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Stěžejní úprava pracovního práva je obsažena v zákoníku práce, proto se budu 
především touto úpravou zabývat.  
Pracovní právo v České republice rozlišuje různé právní způsoby skončení 
pracovního poměru. „I když všechny mají shodný cíl, neboť směřují k rozvázání 
pracovního poměru, přesto existují podstatné rozdíly v jejich právní povaze i 
v jednotlivých právních důsledcích, které způsobují“1. 
Na jedné straně jsou to právní úkony dvoustranné, které jsou výrazem shodné 
vůle obou účastníků pracovní poměr ukončit, a na druhou stranu právní úkony 
jednostranné, které jsou zpravidla výrazem rozporu mezi účastníky pracovního 
poměru, kdy jedna ze stran má zájem na jeho ukončení a naproti tomu druhá strana na 
jeho pokračování.  
Úprava skončení pracovního poměru vychází z potřeby zajistit zaměstnanci, který 
plní svědomitě své povinnosti vyplývající z pracovního poměru, stabilitu zaměstnání. 
Zároveň mu také umožňuje dosavadní pracovní poměr svobodně změnit nebo rozvázat, 
a to z jakýchkoli důvodů (popř. bez uvedení důvodů). Přitom se vychází i z potřeby 
zaměstnavatelů. Ti mohou rozvázat pracovní poměr tak, aby nebyli nuceni zaměstnávat 
zaměstnance nadbytečné, pro které nemají uplatnění, zaměstnance, kteří porušují 
pracovní povinnosti nebo v práci zaostávají. Skončením pracovního poměru však 
dochází u zaměstnance nejen ke ztrátě odměny za vykonanou práci a tím ke snížení 
úrovně hmotného zabezpečení jeho rodiny, ale v řadě případů má i nepříznivé 
společenské a psychologické aspekty a může znamenat ohrožení jeho sociální integrace. 
Z tohoto důvodu právní úprava poskytuje zaměstnanci, který řádně plní své pracovní 
povinnosti, právní záruky před neodůvodněným jednostranným rozvázáním pracovního 
poměru ze strany zaměstnavatele. 
Zánik pracovního poměru však nemusí znamenat, že zanikají všechna práva a 
povinnosti mezi bývalými účastníky pracovního poměru. Mohou přetrvat zejména práva 
a povinnosti týkající se odměňování a náhrady škody, tedy peněžitých plnění, ale 
rovněž i povinnosti týkající se utajovaných skutečností, obchodního tajemství a ochrany 
osobních údajů. [1] 
                                                 
1
 BĚLINA, M. a kol. Pracovní právo. 3. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 474 s. ISBN 80-7179-521-6. 
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2.1  Způsoby skončení pracovního poměru 
Pracovní poměr může být rozvázán pouze 
1. dohodou, 
2. výpovědí, 
3. okamžitým zrušením, 
4. zrušením ve zkušební době. 
Pracovní poměr na dobu určitou končí také uplynutím sjednané doby.  
Zemře-li zaměstnanec, pak pracovní poměr zaniká smrtí zaměstnance.  
Pracovní poměr cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti  končí  
a) dnem, kterým má skončit jejich pobyt na území České republiky, 
b) dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající těmto osobám trest 
vyhoštění z území České republiky, 
c) uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání. [§ 48 ZP] 
     2.1.1  Dohoda o rozvázání pracovního poměru  
Dohoda o rozvázání pracovního poměru je jedním z nejpoužívanějších způsobů, jak 
skončit pracovní poměr. Návrh na rozvázání pracovního poměru dohodou může podat 
buď zaměstnavatel, nebo zaměstnanec a zaleží pouze na účastníkovi pracovního 
poměru, kterému byl návrh na uzavření této dohody předložen, zda na něj přistoupí či 
nikoliv. K rozvázání pracovního poměru nedojde, jestliže účastník, kterému byl návrh 
předložený, odmítne. Jedná se tedy o dvoustranný právní úkon.  
Je-li pracovní poměr mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem rozvázán dohodou, 
pak končí sjednaným dnem. Tento den musí být určen tak, aby nevznikly pochybnosti 
o tom, kdy má pracovní poměr skončit. Nemusí být určen konkrétním datem, ale také 
provedením určitých pracovních úkonů, vznikem určité právní skutečnosti apod.  
Dohoda o rozvázání pracovního poměru musí být uzavřena písemně, jinak je 
neplatná a pracovní poměr zaměstnance bude trvat i nadále. V dohodě musí být 
uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru, požaduje-li to zaměstnanec. Uvedení 
důvodu rozvázání pracovního poměru má význam zejména v případech rozvázání 
pracovního poměru z důvodů organizačních  změn, kdy zaměstnanec má právo na 
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odstupné. Dohoda je sepsána ve dvou vyhotoveních, z nichž jedno obdrží zaměstnavatel 
a jedno zaměstnanec. Na rozvázání pracovního poměru dohodou se nevztahují žádná 
omezení, dohodou lze rozvázat pracovní poměr kdykoliv, z jakýchkoliv důvodů a k 
jakékoli dohodnuté době. [1] 
V případě rozvázání pracovního poměru dohodou z tzv. organizačních důvodů 
(rušení zaměstnavatele, přemístění zaměstnavatele a nadbytečnost zaměstnance) přísluší 
zaměstnanci odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku. Zaměstnanci, 
u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru dohodou ze strany zaměstnavatele 
z důvodů, že nebude moci podle lékařského posudku dále konat dosavadní práci pro 
nemoc nebo pracovní úraz, mu přísluší odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku 
průměrného výdělku. [7] 
2.1.2  Výpověď 
      Výpověď je jednostranným právním úkonem, jehož důsledkem je rozvázání 
pracovního poměru. K platnosti výpovědi se nevyžaduje souhlas ani stanovisko či 
vyjádření druhého smluvního partnera. Je tedy zbytečné na výpověď odpovídat nebo 
zasílat jiné vyjádření. [6]  
     Právo dát výpověď náleží jak zaměstnavateli tak zaměstnanci. Výpověď musí být 
dána písemně a doručena druhému účastníku, jinak je neplatná. Výpověď, která byla 
doručena druhému účastníku, může být odvolána pouze s jeho souhlasem. Odvolání 
výpovědi i souhlas s jejím odvoláním musí být provedeno písemně.  
     Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů výslovně taxativně 
vyjmenovaných v zákoníku práce, zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď z 
jakéhokoli důvodu nebo bez udání důvodu. [1] 
Výpověď je třeba řádně označit, aby bylo zcela zřejmé, jaký právní úkon chce 
účastník učinit. V praxi např. účastníci chybují tím, že dávají tzv. „výpověď na hodinu“ 
či „okamžitou výpověď.“ Zrušení pracovního poměru bez jakéhokoli odkladu, tedy 
okamžitě, je však zcela jiný, samostatný právní úkon. [6] 
Byla-li dána výpověď, skončí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby 
nezávisle na projevu vůle druhého účastníka pracovního poměru. Výpovědní 
doba počíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení 
Skončení pracovního poměru                                                          Teoretická východiska  
 12 
 
výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. 
Výpovědní doba je stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně 2 měsíce. 
Výpovědní doba není náležitostí výpovědi a proto nemusí být ve výpovědi uvedena, 
neboť její běh a skončení vyplývají přímo ze zákona. [1] 
     2.1.2.1  Výpověď daná zaměstnavatelem 
Pro rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele je stanovena celá řada 
omezení, kterými je zaměstnanec chráněn před neopodstatněným rozvázáním 
pracovního poměru, je chráněna stabilita pracovního poměru a právní a sociální jistota 
zaměstnance.                                   
Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď jen z důvodů taxativně 
vyjmenovaných v ZP a tento důvod musí být ve výpovědi skutkově vymezen tak, aby 
jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem výpovědi. Způsob určení výpovědních 
důvodů v ZP není blíže konkretizován. „Je proto vždy třeba věnovat pozornost jejich 
formulaci a to zejména v případě, kdy jde o několik důvodů uvedených v jediném 
ustanovení. V takovém případě nestačí k řádnému určení výpovědního důvodu pouhá 
citace příslušného ustanovení, ale je třeba jeho konkrétní určení slovně vyjádřit“2. I 
V ostatních případech se doporučuje, v zájmu zamezení vzniku nebezpečí napadení 
výpovědi pro neplatnost z důvodu nepřesného určení výpovědních důvodů, stručně 
popsat důvod slovně.  
Není-li však možné ze znění písemné výpovědi z pracovního poměru pro neurčitost 
či nesrozumitelnost projevu vůle určit, v čem spočívá skutkové vymezení výpovědního 
důvodu, je výpověď z pracovního poměru dána zaměstnanci neplatným právním 
úkonem jen tehdy, jestliže nelze ani výkladem projevu vůle zjistit, proč byla 
zaměstnanci dána výpověď. V jedné písemné výpovědi je možno uplatňovat více 
výpovědních důvodů. [2] 
      
Důvody, ze kterých může dát zaměstnavatel výpověď lze členit do následujících skupin:  
 
1. důvody spočívající na straně zaměstnavatele, tzv. organizační důvody a to 
                                                 
2
 KOCOUREK, J. Zákoník práce: poznámky, judikatura, prováděcí předpisy. Praha:     
Eurounion, 2006. 521 s. ISBN 80-7317-052-3 
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 zrušení zaměstnavatele nebo jeho části, 
 přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, 
 nadbytečnost zaměstnance vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo 
příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu 
zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních 
změnách.  
2. důvody spočívající na straně zaměstnance, a to  
 zdravotní nezpůsobilost, tzn. že zaměstnanec nebude moci podle lékařského 
posudku dále vykonávat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí 
z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti 
určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší 
přípustné expozice, 
 dlouhodobá nezpůsobilost konat dále dosavadní práci podle lékařského posudku,  
 nesplňování předpokladů daných právními předpisy nebo nesplňování 
požadavků pro řádný výkon práce daných zaměstnavatelem, včetně 
neuspokojivých pracovních výsledků. Podmínkou výpovědi je skutečnost, že 
zaměstnanec byl v době 12 měsíců před dáním výpovědi zaměstnavatelem 
písemně vyzván k odstranění těchto nedostatků a zaměstnanec je v přiměřené 
době neodstranil, 
 závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů, které se vztahují k 
vykonané práci, nebo důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru; při 
soustavném méně závažném porušování povinností je možné dát výpověď, 
pokud byl zaměstnanec v době posledních 6 měsíců v souvislosti s  porušením 
těchto povinností písemně upozorněn na možnost výpovědi. [11]  
      2.1.2.2  Zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem 
Zaměstnanec je v určitých případech chráněn před skončením pracovního poměru 
výpovědí danou zaměstnavatelem. Jde o případy, kdy pro zaměstnavatele platí zákaz 
výpovědi v ochranné době. Jedná se o 
 dobu, kdy je zaměstnanec uznán dočasně neschopným práce pro nemoc nebo úraz, 
pokud si tuto neschopnost úmyslně nevyvolal nebo nezpůsobil v opilosti, a v době 
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od podání návrhu na ústavní ošetřování nebo od povolení lázeňského léčení až do 
dne jejich ukončení, 
 při výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení ode dne, kdy 
byl zaměstnanci doručen povolávací rozkaz, po dobu výkonu těchto cvičení, až do 
uplynutí 2 týdnů po jeho propuštění z těchto cvičení, 
 dobu, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce, 
 dobu, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy 
zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou, 
 dobu, kdy je zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského 
posudku dočasně nezpůsobilým pro noční práci.  [§ 53 ZP] 
     Pro zákaz výpovědi je rozhodný stav v době, kdy byla výpověď dána, tj. doručena 
zaměstnanci. Jestliže dá zaměstnavatel zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné 
doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do 
výpovědní doby nezapočítává, tzn. že výpovědní doba se přerušuje a její zbývající část 
doběhne až po uplynutí ochranné doby, pokud zaměstnanec nesdělí zaměstnavateli, že 
na prodloužení pracovního poměru netrvá. Zákaz výpovědi v ochranné době se 
vztahuje pouze na rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem, 
nikoliv na jiné způsoby skončení pracovního poměru. [5] 
     2.1.2.3.  Doručování výpovědi  
Zaměstnavatel doručuje zaměstnanci výpověď na pracoviště, v bytě nebo kdekoliv, 
kde bude zastižen. Pokud je písemnost doručována držitelem poštovní licence, zasílá ji 
zaměstnavatel na poslední známou adresu zaměstnance, jako doporučenou zásilku 
s doručenkou a poznámkou do „vlastních rukou.“ Povinnost doručit písemnost je 
splněna, jakmile zaměstnanec písemnost převezme nebo jakmile byla držitelem 
poštovní licence vrácena jako nedoručitelná a zaměstnanec svým jednáním nebo 
opomenutím doručení zmařil. Účinky doručení nastanou i tehdy, jestliže zaměstnanec 
přijetí písemnosti odmítne. Okamžik doručení je velice důležitý, neboť od něj se odvíjí 
běh výpovědní doby i platnost výpovědi.  
Jestliže dává výpověď zaměstnanec, postačí, když ji doručí nejbližšímu 
nadřízenému, neboť ten reprezentuje ve vztahu k zaměstnanci zaměstnavatele. [5] 
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     2.1.3  Okamžité zrušení pracovního poměru 
Další způsob, kterým lze ukončit pracovní poměr, je jeho okamžité zrušení. Jedná se 
o jednostranný úkon, který může učinit jak zaměstnavatel tak zaměstnanec. I okamžité 
zrušení musí být provedeno písemně, řádně doručeno adresátovi a musí obsahovat 
přesně vymezené důvody, tak aby je nebylo možno zaměnit s jinými ani dodatečně 
měnit. Při nedodržení uvedených podmínek jde o neplatný právní úkon.  
„Vzhledem k tomuto závažnému účinku se považuje tento způsob rozvázání 
pracovního poměru za výjimečný a v praxi je také výjimečně používán“3. Rozdíl oproti 
výpovědi spočívá především ve skutečnosti, že v případě okamžitého zrušení je 
konkrétní vymezení důvodů stanoveno jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. I 
zaměstnanec může tohoto způsobu skončení pracovního poměru použít výhradně 
z důvodů stanovených ZP. Další rozdíl spočívá v samotných důvodech, jejichž 
charakter odpovídá výjimečnosti tohoto postupu. Posledním zásadním rozdílem, 
vyplývajícím již ze samotného označení tohoto úkonu, je skutečnost, že na jeho základě 
končí pracovní poměr okamžitě, resp. dnem doručení. [5] 
     2.1.3.1  Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 
Okamžitě zrušit pracovní poměr opravňuje předně zaměstnavatele pravomocné 
odsouzení zaměstnance pro úmyslný trestní čin k nepodmíněnému trestu odnětí 
svobody na dobu delší než jeden rok. Druhým důvodem je spáchání trestného činu při 
plnění pracovních úkonů, nebo čin, který je s tím v přímé souvislosti. Zde postačí, 
odsoudí-li soud zaměstnance nejméně k šestiměsíčnímu trestu odnětí svobody. V těchto 
případech je postup zaměstnavatele nezpochybnitelný, neboť je k dispozici jasné a 
prokazatelné rozhodnutí soudu.  
     Jestliže je důvodem k okamžitému zrušení pracovního poměru porušení pracovních 
povinností zvlášť hrubým způsobem, mohou zde nastat určité problémy, neboť ZP 
přesně nedefinuje, co se rozumí porušením pracovních povinností zvlášť hrubým 
způsobem. Zaměstnavatel by měl proto přihlédnout ke všem okolnostem a objektivně 
zhodnotit, nakolik bylo porušení pracovních povinností vážné.  
     Okamžité zrušení je platné, pokud zaměstnavatel předal písemně rozhodnutí 
zaměstnanci ve stanovené lhůtě, která činí dva měsíce ode dne, kdy se zaměstnavatel o 
                                                 
3
 BĚLINA, M. a kol. Pracovní právo. 3. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 474 s. ISBN 80-7179-521-6. 
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důvodu k okamžitému zrušení dověděl, nejpozději však do jednoho roku, ode dne, kdy 
tento důvod vznikl. [9] 
     Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, 
zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají 
rodičovskou dovolenou. [§ 55 ZP] 
     2.1.3.2  Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance 
     Právo okamžitého zrušení pracovního poměru náleží i zaměstnanci. I on však tak 
může učinit pouze z vymezených důvodů, a to 
 pokud podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení 
svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení 
tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce, nebo  
 jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu 
anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. [§ 56 ZP] 
     Zaměstnanci, který okamžitě zrušil pracovní poměr z důvodu nevyplacení mzdy 
nebo platu, náleží právo na odstupné ve výši trojnásobku průměrného výdělku, naopak 
zaměstnanci, který okamžitě zruší pracovní poměr proto, že mu zaměstnavatel 
neumožnil výkon jiné vhodné práce v době do 15 dnů od předložení posudku, žádné 
odstupné nenáleží. Také zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr ve lhůtě 
dvou měsíců, ode dne, kdy se o důvodu dověděl, nejpozději však do jednoho roku, ode 
dne, kdy tento důvod vznikl. [5] 
     2.1.4  Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 
Dalším způsobem skončení pracovního poměru je jeho zrušení ve zkušební době, 
pokud byla v písemné pracovní smlouvě sjednána. Pracovní poměr ve zkušební době 
může zrušit zaměstnavatel i zaměstnanec z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení 
důvodu. Zaměstnavatel však nemůže ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době 
prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) 
zaměstnance. Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru má být doručeno 
druhému účastníku zpravidla alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr 
skončit. Dodržení této lhůty však není podmínkou platnosti zrušení pracovního poměru 
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ve zkušební době. Pracovní poměr skončí dnem stanoveným ve zrušovacím projevu, 
nejpozději však posledním dnem zkušební doby. [5] 
      2.1.5  Skončení pracovního poměru na dobu určitou 
 Jde o skončení pracovního poměru nikoliv na základě jednostranného či 
dvoustranného právního úkonu, ale na základě právní události – uplynutí doby.  
Aby takto pracovní poměr mohl skončit je třeba, aby byl uzavřen jako pracovní 
poměr na dobu určitou včetně konkrétního uvedení doby jeho trvání a byl uzavřen 
platně z pohledu podstatných náležitostí pracovní smlouvy nebo jmenování.  
Uplynutím sjednané doby končí pracovní poměr na dobu určitou automaticky, aniž 
je třeba činit v této souvislosti jakékoliv právní úkony. Požadavek ZP na předběžné 
upozornění zaměstnance je stanoven pouze pro případy, kdy je doba trvání pracovního 
poměru omezena do vykonání určitých prací. Nesplnění tohoto požadavku nemá na 
skončení pracovního poměru žádný vliv.  
Pokračuje-li zaměstnanec po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatele 
dále v konání prací, v takovém případě platí, že se jedná o pracovní poměr na dobu 
neurčitou.  
     Před uplynutím doby, na kterou byl pracovní poměr sjednán, lze tento pracovní 
poměr ukončit všemi ostatními způsoby upravenými v ZP. Pro uplatnění jakéhokoliv 
jiného způsobu skončení pracovního poměru na dobu určitou před uplynutím stanovené 
doby platí stejné podmínky jako v případě jakéhokoliv jiného druhu pracovního poměru 
sjednaného na dobu neurčitou. [5] 
     2.1.6  Skončení pracovního poměru založeného jmenováním 
Zaměstnance, jejichž pracovní poměr byl založen jmenováním, je možno ze 
zákonem vymezených funkcí odvolat nebo se zaměstnanec může funkce vzdát. V obou 
případech jde o jednostranné právní úkony. Podmínkou jejich platnosti je jejich 
písemná forma a řádné doručení druhému účastníku pracovního poměru. Takové 
úkony způsobují zánik výkonu konkrétní funkce, a to buď dnem následujícím po jejich 
doporučení nebo dnem pozdějším, který je v písemném odvolání z funkce nebo vzdání 
se funkce uveden. [5] 
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     2.1.7  Hromadné propouštění 
Hromadné propouštění je definováno jako skončení pracovního poměru výpovědí 
z podnětu zaměstnavatele s větším počtem zaměstnanců a ve stanovené období. 
Rozhodujícím časovým intervalem je doba 30 kalendářních dnů. Pokud v tomto 
období zaměstnavatel rozváže pracovní poměr s určitým počtem zaměstnanců výpovědí 
z organizačních důvodů, nebo ze stejných důvodů dohodou, jde o hromadné 
propouštění. [4]  
O hromadné propouštění se jedná, pokud skončí pracovní poměr nejméně: 
a) 10 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců 
b) 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců, 
nebo 
c) 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců. 
 [§ 62 ZP] 
Před uskutečněním hromadného propouštění je zaměstnavatel povinen včas 
nejpozději 30 dnů před dáním výpovědí jednotlivým zaměstnancům, o svém záměru 
písemně informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců a zahájit s nimi 
jednání o možnostech zabránění hromadnému propouštění, popřípadě zmírnění jeho 
nepříznivých následků pro zaměstnance. Cílem tohoto jednání je dosažení shody, ale 
k platnosti připravovaných opatření není třeba jejich souhlasu.  
     Zaměstnavatel je současně povinen informovat o svém záměru uskutečnit hromadné 
propouštění příslušný úřad práce. Zaměstnavatel je dále povinen doručit příslušnému 
úřadu práce písemnou zprávu o svém rozhodnutí o hromadném propouštění a o 
výsledcích jednání s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců. Včasné splnění 
této povinnosti je zajištěno zákonným ustanovením o prodloužení trvání pracovního 
poměru hromadně propouštěných zaměstnanců. V této souvislosti je zaměstnavateli 
uložena povinnost prokazatelně (např. doručenkou, potvrzením podatelny úřadu práce) 
doručit písemnou zprávu příslušnému úřadu práce a o dni doručení informovat 
propuštěné zaměstnance. Den doručení zprávy úřadu práce je velice významný, protože 
pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po 
uplynutí 30 dnů po sobě jdoucích od doručení této zprávy  příslušnému úřadu práce, 
ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá.  Jedno 
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vyhotovení této zprávy doručuje zaměstnavatel odborové organizaci nebo radě 
zaměstnanců, které se mohou ke zprávě vyjádřit a toto vyjádření doručit příslušnému 
úřadu práce.  
V případě, že u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace ani rada 
zaměstnanců, je zaměstnavatel povinen uvedené povinnosti splnit vůči každému 
zaměstnanci, jehož se hromadné propouštění týká. [4] 
     2.1.8  Nárok na odstupné, jeho výše a zdanění 
Odstupné je jednorázový peněžitý příspěvek, který náleží zaměstnanci, u něhož 
dochází k rozvázání pracovního poměru z důvodů výlučně na straně zaměstnavatele, 
tedy bez jakéhokoliv zavinění zaměstnance. Odstupné by mělo alespoň částečně 
zaměstnanci kompenzovat obtížnost situace, která mu vzniká v souvislosti se ztrátou 
zaměstnaní. [3]  
Z odstupného se neodvádí zdravotní ani sociální pojištění a vyplácí se po skončení 
pracovního poměru v nejbližším výplatním termínu, pokud se zaměstnanec a 
zaměstnavatel nedohodnou jinak. Výše odstupného se přičte k ostatním příjmům 
v měsíci a zdaní se 15% daní.  
     Výše odstupného je závislá na důvodu skončení pracovního poměru. Zaměstnanec, 
kterému skončil pracovní poměr výpovědí ze strany zaměstnavatele nebo dohodou pro 
organizační změny (zrušení zaměstnavatele nebo jeho části, přemístění zaměstnavatele 
nebo jeho části, nadbytečnost zaměstnance) a zaměstnanec, který okamžitě zrušil 
pracovní poměr z důvodu nevyplacení mzdy nebo platu, má nárok na odstupné ve výši 
nejméně trojnásobku průměrného měsíčního výdělku. Zaměstnanci, u kterého dochází 
k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem nebo z důvodu 
zdravotní nezpůsobilosti zaměstnance dále konat dosavadní práci podle lékařského 
posudku, nebo dohodou ze stejných důvodů, přísluší při skončení pracovního poměru 
odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. V tomto případě se 
předpokládá, že vinu na daném stavu mají pracovní podmínky u zaměstnavatele. 
     Průměrným výdělkem zaměstnance se rozumí průměrný hrubý výdělek, který zjistí 
zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném 
období a z odpracované doby v rozhodném období. Za odpracovanou dobu se považuje 
doba, za kterou zaměstnanci přísluší mzda nebo plat. Dojde-li ke zúčtování mzdy nebo 
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platu za práci přesčas v jiném rozhodném období než v tom, ve kterém byla tato práce 
vykonána, zahrnou se do odpracované doby také hodiny práce přesčas, za kterou je 
mzda nebo plat poskytnuta. Rozhodným obdobím potom je předchozí kalendářní 
čtvrtletí. Průměrný výdělek se zjistí k prvnímu dni kalendářního měsíce následujícího 
po rozhodném období.  
     Na odstupné má zaměstnanec nárok. Zaměstnavatel, který z jakýchkoliv důvodů 
zaměstnanci odstupné nevyplatí, jednoznačně porušuje ZP. Vystavuje se soudnímu 
sporu, v němž bývalý zaměstnanec zcela jistě svůj nárok uplatní. V takovém sporu 
nemá zaměstnavatel žádné vyhlídky na úspěch. Rovněž se vystavuje riziku finančního 
postihu ze strany inspektorátu práce za porušování pracovněprávních předpisů.    
Zaměstnavatel nemá právo odstupné nebo jeho část zaměstnanci zadržovat, např. proto, 
že zaměstnanec po skončení zaměstnání nevrátil zapůjčené pracovní pomůcky. Své 
případné nároky vůči zaměstnanci musí uplatňovat samostatně, bez ohledu na odstupné.  
Odstupné zaměstnanci nenáleží, jestliže při organizačních změnách dochází 
k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele. 
Odstupné je jednoznačně vázáno na ztrátu zaměstnání, nikoliv na změnu samotného 
zaměstnavatele, nebo jiné organizační změny v rámci téhož zaměstnavatele. [5] 
     2.1.9  Neplatné rozvázání pracovního poměru 
     Pod pojmem „neplatné rozvázání pracovního poměru“ je třeba rozumět skutečnost, 
že zaměstnanec nebo zaměstnavatel provedl některý úkon neplatně, ať již pro 
nedostatek zákonem stanovené formy, podmínek doručování, nerespektování zákazu 
výpovědi nebo pro nesprávnost či neexistenci důvodů stanovených pro možnost 
konkrétní úkon realizovat.[5]                 
V zásadě můžeme rozlišovat čtyři případy, podle toho zda výpověď dal zaměstnanec 
nebo zaměstnavatel (popř. rozvázal-li pracovní poměr jiným způsobem zaměstnavatel či 
zaměstnanec) a podle toho, zda druhá strana oznámí svůj zájem na trvání pracovního 
poměru. Zákon pak s těmito možnostmi spojuje různé následky. [8] 
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     2.1.9.1  Neplatné rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele      
     První případ nastane tehdy, pokud dá zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou 
výpověď, případně skončí-li neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době 
a  zaměstnanec oznámí bez zbytečného odkladu (nutná písemná forma), že trvá na tom, 
aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, potom bude pracovní poměr trvat i nadále a 
zaměstnavatel je povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu. Tato náhrada se 
poskytuje ve výši průměrného výdělku ode dne, kdy oznámil zaměstnavateli, že trvá na 
dalším zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci 
nebo kdy dojde k platnému skončení pracovního poměru. [8]  
Přesahuje-li celková doba, za kterou by měla být zaměstnanci poskytnuta náhrada 
mzdy šest měsíců, může soud na žádost zaměstnavatele jeho povinnost k náhradě mzdy 
za delší dobu přiměřeně snížit, popřípadě náhradu mzdy zaměstnanci vůbec nepřiznat. 
Soud při svém rozhodování přihlédne zejména k tomu, zda byl zaměstnanec mezitím 
jinde zaměstnán, jakou práci konal a jakého výdělku dosáhl nebo z jakého důvodu se do 
práce nezapojil. [1] 
     Druhou možností je situace, kdy rozvázal zaměstnavatel pracovní poměr neplatně, 
avšak zaměstnanec neoznámí, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával. 
V takovém případě platí, pokud se se zaměstnavatelem nedohodne písemně jinak, že 
jeho pracovní poměr skončil dohodou, a to byla-li dána neplatná výpověď, uplynutím 
výpovědní doby, a v druhém případě byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě 
nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit. V 
těchto případech má zaměstnanec právo na náhradu mzdy nebo platu ve výši 
průměrného výdělku za dobu výpovědní doby. [8] 
     2.1.9.2  Neplatné rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnance  
      Dále ZP upravuje případy, kdy skončení pracovního poměru požaduje zaměstnanec. 
Dal-li pak zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď nebo zrušil-li neplatně 
zaměstnanec pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a zaměstnavatel oznámil 
zaměstnanci bez zbytečného odkladu (opět jedině písemně), že trvá na tom, aby dále 
konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále. Nevyhoví-li zaměstnanec výzvě 
zaměstnavatele, má zaměstnavatel právo na něm požadovat náhradu škody, která mu 
tím vznikla, ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce. Tato náhrada 
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škody může být značná vzhledem např. k zastavení provozu (ovšem zaměstnavatel musí 
tuto škodu prokázat, stejně jako to, že ji nemohl zmenšit nebo jinak odstranit).  
     Rozvázal-li pak zaměstnanec pracovní poměr neplatně, avšak zaměstnavatel netrvá 
na tom, aby zaměstnanec u něho dále pracoval, platí, pokud se se zaměstnancem 
nedohodne jinak, že jeho pracovní poměr skončil dohodou, a to byla-li dána neplatná 
výpověď, uplynutím výpovědní doby, nebo byl-li pracovní poměr neplatně zrušen 
okamžitě nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením 
skončit. V takovém případě není zaměstnavatel oprávněn uplatňovat nároky na náhradu 
škody.  
Nejistota a nebezpečí sankce výše zmíněných nároků je však omezena časově. 
Neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve 
zkušební době nebo dohodou může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec uplatnit u 
soudu žalobou na určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru a to nejpozději ve 
lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním. Tím je 
právě odstraněna dlouhodobá nejistota, případně je zabráněno uplatňování nároků např. 
šikanózním způsobem v nepřiměřeně dlouhé době.  
     Nebyla-li podána včas žaloba na neplatnost rozvázání pracovního poměru, skončil 
pracovní poměr podle provedeného úkonu směřujícího k jeho rozvázání, i když to byl 
právní úkon neplatný. Platnost rozvázání pracovního poměru už potom nemůže být 
přezkoumávána soudem. [8] 
2.2  Práva a povinnosti při skončení pracovního poměru 
Při ukončení pracovního poměru vznikají smluvně závazné povinnosti jak na straně 
zaměstnance, tak na straně zaměstnavatele. Výkon těchto práv a povinností při 
skončení pracovního poměru nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv a 
oprávněných zájmů účastníků pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu s 
dobrými mravy. Platí, že právu jedné strany vždy odpovídá povinnost druhé strany. 
[10] 
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2.2.1  Povinnosti zaměstnavatele při skončení pracovního poměru 
Zaměstnavatel je povinen předem projednat výpověď a okamžité zrušení 
pracovního poměru s odborovou organizací, pokud u zaměstnavatele působí.  Pokud 
zaměstnavatel nesplní tuto povinnost, není provedený právní úkon neplatný, ale 
příslušný oblastní inspektorát práce může uplatnit postih zaměstnavatele podle ust. § 12 
a § 25 zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce.  
Ukončí-li zaměstnavatel pracovní poměr výpovědí nebo okamžitým zrušením s 
mladistvým zaměstnancem, je povinen toto oznámit jeho zákonnému zástupci. S jinými 
případy rozvázání pracovního poměru je zaměstnavatel povinen seznámit odborovou 
organizaci, pokud u něj působí, v dohodnutých lhůtách.  
Před skončením pracovního poměru, je povinen zaměstnavatel poskytnout 
zaměstnanci pracovní volno k vyhledání nového místa. Pracovní volno poskytuje 
zaměstnavatel na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na jeden půlden v týdnu, po dobu 
odpovídající výpovědní době a poskytuje se zaměstnanci bez ohledu na to, jakým 
způsobem je pracovní poměr rozvazován i z čí iniciativy pracovní poměr končí. Nárok 
na pracovní volno má také zaměstnanec, který má pracovní poměr sjednán na dobu 
určitou.  
Další obligatorní povinností zaměstnavatele je nutnost vypořádat se zaměstnancem 
nevyčerpanou dovolenou. Zaměstnavatel tedy buď určí zaměstnanci dobu čerpání 
dovolené nebo mu za nevyčerpanou dovolenou poskytne náhradu mzdy ve výši 
průměrného výdělku. Za určitých zákonem stanovených podmínek je možno 
nevyčerpaný nárok na dovolenou převést k dalšímu zaměstnavateli. 
 Významnou povinností zaměstnavatele je vyplacení odstupného. V kolektivní 
smlouvě nebo ve vnitřním předpisu zaměstnavatele může být stanoveno vyšší 
odstupné. Odstupné je vyplaceno zaměstnanci po skončení pracovního poměru v 
nejbližším výplatním termínu, pokud se nedohodne se zaměstnavatelem jinak.  
Zaměstnavatel je také povinen při skončení pracovního poměru vydat zaměstnanci 
potvrzení o zaměstnaní neboli tzv. zápočtový list. O vydání tohoto potvrzení není 
nutné žádat. Požádá-li zaměstnanec zaměstnavatele o vydání posudku o pracovní 
činnosti, je zaměstnavatel povinen této žádosti vyhovět, a to do 15 dnů ode dne, kdy 
zaměstnanec svou žádost u něj uplatnil.  [10] 
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     2.2.1.1  Potvrzení o zaměstnání  
Při skončení pracovního poměru nebo dohody o pracovní činnosti je zaměstnavatel 
povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání (tzv. zápočtový list), a to i v případě, 
že zaměstnanec nemá vyrovnány všechny závazky vůči zaměstnavateli nebo je skončení 
pracovního poměru předmětem soudního sporu. [1] 
Potvrzení o zaměstnání musí obsahovat: 
 údaje o zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr nebo dohodu o pracovní 
činnosti a o době jejich trvání, 
 druh konaných prací, 
 dosaženou kvalifikaci, 
 zda byl pracovněprávní vztah zaměstnavatelem skončen z důvodu porušení 
povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem 
vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, 
 odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvýše přípustné 
expoziční doby, 
 zda ze zaměstnancovy mzdy jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak vysoká je 
pohledávka, pro kterou mají být srážky dále prováděny, jaká je výše dosud 
provedených srážek a jaké je pořadí pohledávky, 
 údaje o započitatelné době zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 
1. lednem 1993 pro účely důchodového pojištění. [§ 313 ZP] 
     2.2.1.2  Pracovní posudek 
Pracovní posudek vydává zaměstnavatel pouze na žádost zaměstnance. Posudek se 
týká kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce. 
Pracovní posudek nevyjadřuje subjektivní hodnotící názor zaměstnavatele, ale musí se 
omezit na konkrétní pracovní hodnocení činnosti zaměstnance u zaměstnavatele. 
Posudek obsahuje jak určité skutečnosti (například jakou práci nebo funkci zaměstnanec 
vykonával), tak hodnocení jeho práce, popřípadě vlastností zaměstnance, které na 
hodnocení práce mají vliv (např. ochota, iniciativa, pečlivost, svědomitost, pomoc méně 
zkušeným zaměstnancům, příjemné vystupování apod., nebo naopak neochota, 
nevyvíjení vlastní iniciativy, nedbalost při plnění zadaných úkolů apod.) V posudku 
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však nelze uvádět hodnocení zaměstnance, např. jeho vlastností, pokud nesouvisejí s 
jeho prací (nemají na jeho práci vliv). Jiné informace může zaměstnavatel uvést jen se 
souhlasem zaměstnance. S obsahem posudku musí být zaměstnanec seznámen. 
Pracovní posudek je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci do 15 dnů ode dne, kdy 
o něj zaměstnanec požádal. Avšak zaměstnavatel není povinen mu jej vydat dříve, než 
v době 2 měsíců před skončením jeho zaměstnání.  
     V případě, že zaměstnanec nesouhlasí s obsahem potvrzení o zaměstnání nebo 
pracovního posudku, může se domáhat do 3 měsíců ode dne, kdy se o jejich obsahu 
dověděl, u soudu, aby je zaměstnavatel přiměřeně  upravil. Jde o lhůtu prekluzivní, ke 
které soud musí přihlédnout z úřední povinnosti. Pozdě podaná žaloba bude tedy 
znamenat její zamítnutí soudem. [1] 
2.2.2  Povinnosti zaměstnance  
Možnosti rozvázání pracovního poměru dohodou, výpovědí nebo okamžitým 
zrušením může zaměstnanec předejít, když nebude porušovat pracovní povinnosti 
vyplývající ze zákoníku práce, pracovní smlouvy nebo pracovního řádu. Z tohoto 
důvodu je nutné definovat i základní povinnosti zaměstnance.  
Zaměstnanci jsou povinni  
 pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit pokyny nadřízených 
zaměstnanců a spolupracovat s ostatními zaměstnanci, 
 využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k vykonávání svěřených prací, 
plnit kvalitně a včas pracovní úkoly podle pokynů nadřízených, 
 dodržovat právní předpisy a ostatní předpisy, které se vztahují k jimi 
vykonávané práci, 
 řádně hospodařit s prostředky, které jim zaměstnavatel svěřil pro výkon práce, 
střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením 
a zneužitím a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. [6] 
     2.2.2.1  Úřad práce a nezaměstnání  
     V případě, že pracovní poměr skončil a zaměstnanec nemá zajištěno nové místo, je 
třeba se zaevidovat na úřadu práce a požádat ho o zprostředkování zaměstnání. 
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Písemnou žádost s žadatelem sepíše úřad práce. Pokud je tato žádost sepsána do tří dnů 
od ukončení pracovního poměru a úřad práce žadateli do sedmi dnů nezprostředkuje 
práci, je žadatel vzat do evidence uchazečů o zaměstnání zpětně ode dne skončení 
pracovního poměru a je mu také od tohoto dne poskytnuta podpora, pokud splňuje 
ostatní podmínky výplaty podpory (odstupné vyplacené zaměstnavatelem nemá na 
výplatu podpory v nezaměstnanosti vliv).  
Nárok na podporu má ten uchazeč, který byl v posledních třech letech před 
zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání alespoň 12 měsíců zaměstnán. Výše 
podpory v nezaměstnanosti se stanoví z průměrného měsíčního čistého výdělku, který 
byl zjištěn a naposledy používán pro pracovněprávní účely v posledním ukončeném 
zaměstnání v rozhodném období, tj. v posledních třech letech před zařazením do 
evidence uchazečů o zaměstnání. V případě, že naposledy před zařazením do evidence 
uchazečů o zaměstnání byla vykonávána samostatná výdělečná činnost, výše podpory v 
nezaměstnanosti se stanoví procentní sazbou z posledního vyměřovacího základu v 
rozhodném období. [12] 
     Podpora v nezaměstnanosti činí první tři měsíce 50% průměrného čistého měsíčního 
výdělku dosaženého v posledním zaměstnání, a po zbytek doby pak 45% průměrného 
výdělku. Pokud je vykonávána rekvalifikace, náleží uchazeči o zaměstnání podpora při 
rekvalifikaci ve výši 60% z průměrného čistého měsíčního výdělku.  
     Doba, po kterou stát podporu v nezaměstnanosti poskytuje, se různí podle věku 
nezaměstnaného. U osob mladších 50 let činí 6 měsíců. Osob ve věku 50 až 55 let mají 
nárok na peníze od státu po dobu 9 měsíců a nezaměstnané nad 55 let zabezpečuje po 
12 měsíců. Po této době úřad práce vyplácení podpory ukončí a uchazeč o zaměstnání 
zůstává bez příjmu. Podpora může znovu získat pouze v případě rekvalifikace. [13] 
     Aby nedošlo ke zbytečnému vyřazení ze seznamu uchazečů, a tedy i zastavení 
výplaty podpory, je třeba dbát všech pokynů a ponaučení od úřadu práce a vyvíjet s ním 
potřebnou součinnost. Nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá uchazeč o 
zaměstnání, se kterým byl v době posledních šesti měsíců před zařazením do evidence 
uchazečů o zaměstnání zaměstnavatelem skončen pracovněprávní vztah z důvodu 
porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané 
práci zvlášť hrubým způsobem. To platí i v případě skončení jiného pracovního vztahu 
z obdobného důvodu. Zákon o nezaměstnanosti umožňuje možnost přivýdělku. Odměny 
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z přivýdělku se sčítají a nesmí přesáhnout polovinu minimální mzdy. Po dohodě s 
úřadem práce může uchazeč o zaměstnání také pracovat krátkodobě, tj. maximálně tři 
měsíce. V případě krátkodobého zaměstnání není odměna sledována. [12] 
     2.2.2.2  Zdravotní a sociální pojištění  při skončení pracovního poměru 
Zdravotní pojištění platí po celou dobu evidence na úřadu práce stát. V případě, že 
nezaměstnaný onemocní dříve, než je vzat do evidence uchazečů o zaměstnání na 
příslušném úřadu práce, nebude jako nemocný vzat do evidence úřadu práce, pracovní 
neschopnost uplatní u svého posledního zaměstnavatele (u malých organizací u 
příslušné sociální správy) a ti jej opětovně přihlásí k jeho zdravotní pojišťovně a odvádí 
za něj zdravotní pojištění. Jedná se o případ, kdy neschopnost bezprostředně navazuje 
na ukončení pracovního poměru. V případě, kdy je ukončen pracovní poměr, 
zaměstnanec není v evidenci úřadu práce a pracovní neschopnost bezprostředně 
nenavazuje na ukončení pracovního poměru, pak v tomto případě si zaměstnanec musí 
za dobu, kdy není v evidenci úřadu práce, sám platit zdravotní pojištění, minimum činí 
1080 Kč za měsíc. [12] 
     Sociální pojištění se nemusí platit v době nezaměstnanosti vůbec. Pouze při splnění 
určitých podmínek si může nezaměstnaný platit dobrovolné důchodové pojištění. Co se 
týče nároku na důchod, započítává se pouze doba nezaměstnanosti, po kterou stát 
uchazeči poskytuje podporu v nezaměstnanosti. Ostatní doba se pak započítává 
v maximálním rozsahu 3 roky za celý život. [13] 
 
2.3  Pracovněprávní spory a jejich řešení  
     2.3.1  Pojem pracovněprávního sporu 
Spor v právním slova smyslu považujeme za střet názorů nositelů práv a povinností 
z konkrétních právních vztahů, kdy alespoň jeden vystupuje v právním zájmu ochrany 
svého subjektivního práva. Při této definici sporu není možno zahrnovat do kategorie 
pracovněprávních sporů případné konflikty mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, 
které mohou vyústit v jednostranné právní úkony. Jednostranné právní úkony (např. 
výpověď, převedení na jinou práci) jsou zpravidla výrazem skutečnosti, že nedošlo mezi 
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účastníky pracovněprávního vztahu k dohodě o řešení určité konfliktní situace, tzn. 
projevem nesouladu názorů zaměstnavatele a zaměstnance, ale nejde o pracovní spor ve 
vlastním slova smyslu. Subjekty totiž nevystupují k ochraně svých subjektivních práv. 
Jakmile by však jeden ze subjektů uplatňoval v řízení před soudem neplatnost těchto 
právních úkonům, pak by se již jednalo o pracovněprávní spor, neboť zde již vystupuje 
k ochraně svých subjektivních práv. Jinými slovy, zdaleka ne všechny konflikty mezi 
subjekty právních vztahů je možno zařazovat pod spory v právním slova smyslu.   
     Pracovněprávních sporem může být pouze spor v rámci a na základě 
pracovněprávních vztahů. Pokud mezi subjekty pracovněprávního vztahu vzniká spor 
z jiných než pracovněprávních vztahů (např. ze vztahů občanskoprávních nebo vztahů 
sociálního zabezpečení) nejde o pracovněprávní spor. Z tohoto důvodu např. případné 
konflikty mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem týkající se dávek nemocenského 
zabezpečení není možno považovat za pracovní spory.  
     Spor ve vlastním slova smyslu vzniká však až v okamžiku, kdy se střet názorů, 
ochrana subjektivního práva z daného pracovněprávního vztahu uplatňuje předepsanou 
formou před státním orgánem nebo jiným orgánem, který je oprávněn střet názorů 
projednat a ukončit potvrzením přijatého smíru, nebo rozhodnout. K řešení konfliktních 
situací dochází zpravidla mimo rámec právního projednávání sporu. Pokud ovšem 
konflikt mezi stranami dosáhl zvýšené intenzity, kdy strany nejsou již schopny řešit 
konflikt vzájemnou dohodou, může tento konflikt vyústit v pracovní spor, tj. v situaci, 
kdy jedna ze stran se na obranu svého subjektivního práva obrátí na orgán kompetentní 
k projednání a rozhodnutí pracovněprávního sporu. Konfliktní situace přerůstá 
v pracovní spor v okamžiku, kdy dojde jedním ze subjektů k uplatnění ochrany práva 
předepsaným způsobem u příslušného orgánu k projednání a rozhodnutí sporu, tj. 
okamžikem podání návrhu na zahájení řízení u tohoto orgánu. [1]  
     2.3.2  Druhy pracovněprávních sporů 
Pracovněprávní spory se v pracovněprávní teorii rozdělují zpravidla na individuální 
pracovní spory a kolektivní pracovní spory. Za individuální pracovní spory se považují 
spory vzniklé z individuálních pracovních vztahů, tj. spory mezi zaměstnancem a 
zaměstnavatelem o nároky vzniklé z pracovněprávních vztahů.  
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Kolektivní spory jsou spory vzniklé z kolektivních pracovních vztahů, tedy spory mezi 
zaměstnavatelem a kolektivem pracovníků, zastoupeným odborovými orgány. 
Kolektivní spory nejsou předmětem práce a proto se jimi nebudu dále zabývat.   
     2.3.3  Předcházení pracovním sporům 
     „Pracovní spory jsou projevem zpravidla již značně intenzivní neshody názorů a 
zájmů účastníků pracovněprávních vztahů, výrazem prohloubené konfliktní situace mezi 
těmito subjekty“.4 Vzniklý spor má často negativní dopad na vzájemný vztah mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem, protože v řadě případů vede k narušení dobrých 
vzájemných vztahů, k narušení důvěry a může se negativně dotýkat i hospodářských 
výsledků zaměstnavatele.  
     Předcházení pracovnímu sporu znamená prevenci příčin vzniku pracovního sporu. 
Příčiny vzniku pracovního sporu spočívají zejména v porušování práv a povinností 
jednotlivými účastníky pracovněprávních vztahů, popř. v domnělém porušování práv, 
kdy jeden ze subjektů se nesprávně domnívá, že jeho práva jsou porušována ze strany 
druhého subjektu. 
     Prvním  předpokladem předcházení právním sporům je především kvalitní právní 
úprava, a to nejen z hlediska její věcné správnosti a adekvátnosti daným společenským 
vztahům, ale i z hlediska její jasnosti, srozumitelnosti a jednoduchosti. Tato skutečnost 
je zvlášť významná v pracovním právu, které je v řadě případů interpretováno nikoli 
právníky, ale laiky (zaměstnanci, zaměstnavateli a odborovými funkcionáři). Dalším 
neméně závažným faktorem je i vytvoření takového právního vědomí, aby nedocházelo 
k porušování práva z neznalosti, popř. ke sporům z důvodů domnělého porušování 
práva. Jedná se o vytvoření takového právního vědomí, aby účastníci znali nejen svá 
práva, ale i své povinnosti. Shora uvedené můžeme označit jako  hmotněprávní 
prevenci.  
      Kromě hmotněprávní prevence, jejímž cílem je, aby se předešlo porušení nebo 
ohrožení práva, rozeznáváme i procesně-právní prevenci. Na rozdíl od hmotněprávní 
prevence se při procesní prevenci předpokládá, že hmotné právo již bylo ohrožené nebo 
porušené. Zatímco cílem hmotněprávní prevence je předejít porušení práva, cílem 
                                                 
4
 BĚLINA, M. a kol. Pracovní právo. 3. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 474 s. ISBN 80-7179-521-6. 
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procesní prevence je předejít sporu. Zahrnuje povinnosti soudů a ostatních orgánů 
rozhodujících spory předcházet vzniku sporu. [1] 
     2.3.4  Řešení pracovních sporů 
Individuální pracovní spory rozhodují v České republice obecné soudy a výklad 
těchto otázek je předmětem občanského práva procesního. Otázka zavedení zvláštních 
pracovních soudů či specializovaných senátů je ovšem diskutována. Cílem těchto 
pracovních soudů by bylo jednak zrychlit rozhodování těchto sporů, učinit je 
přístupnější pro zaměstnance a nechat o něm rozhodovat subjekty, které se specializují 
na pracovněprávní problematiku. [1] 
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3     ANALYTICKÁ ČÁST 
3.1  Dotazníkové šetření 
V této části bakalářské práce se budu věnovat dotazníkovému šetření, které jsem 
zvolila jako východisko pro analýzu problémů, ve kterých se při skončení pracovního 
poměru dělá nejvíce chyb. Přestože spolehlivost a návratnost této metody je nižší než u 
osobního průzkumu, zvolila jsem si ji především pro její časovou úspornost a lepší 
kontrolu i větší anonymitu respondentů.  
Dotazník obsahuje celkem 21 otázek, které jsou uzavřené a mají čtyři možné odpovědi, 
přičemž právě jedna odpověď je správná. Otázky byly konstruovány tak, aby 
zahrnovaly pokud možno všechny části problematiky skončení pracovního poměru.  
Dotazník byl vytvořen v elektronické podobě a zasílán jednotlivým respondentům. 
Z celkového počtu 60 oslovených odpovědělo 42 respondentů, avšak 3 dotazníky 
nemohly být vyhodnoceny, neboť nebyly zodpovězeny všechny otázky, nebo na některé 
otázky bylo odpovězeno dvakrát. Celkový počet skutečně vyhodnocených dotazníků je 
tedy 39. 
 
Konstrukce dotazníku:  
Úvod dotazníku obsahuje informace o jeho účelu, způsobu jeho vyplňování, jeho 
odeslání a také poučení o anonymitě dotazování.  
Jednotlivé otázky byly rozděleny do třech částí. První část obsahovala jednoduché 
otázky zaměřené na problematiku pracovního práva. Druhá část se skládala ze 14 
testových otázek, jejichž cílem bylo zjistit, jak oslovení respondenti znají zákoník 
práce, a to oblast skončení pracovního poměru. Třetí část se zaměřila na osobní údaje 
respondentů, které sloužily k jejich začlenění do skupin podle pohlaví, věku, 
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3.2  Výsledky dotazníkového šetření 
V této části práce se nacházejí jednotlivé otázky dotazníku a vyhodnocení odpovědí 
respondentů spolu s grafy. Zahrnují otázky 1-17, kdy respondenti měli na výběr 4 
odpovědi, z nichž právě jedna byla správná. 
 
Rozčlenění respondentů do jednotlivých skupin podle: 









Graf č. 1: Rozdělení respondentů                        Graf č. 2 Rozdělení respondentů  
podle pohlaví                                                        podle druhu práce 
 
 









Věk 18-26 Věk 27-35 Věk 36-50 Věk 51-65
 
Graf č. 3: Rozdělení respondentů podle        Graf č. 4 Rozdělení respondentů podle 
ukončeného vzdělání                    věku 
 
Z následujících grafů je zřejmé, že na dotazník odpovídalo z celkového počtu 39 
respondentů 51% mužů a 49% žen, nejvíce z profese dělník, a to 49%, 38% respondentů 
z oboru administrativy a 13% byli vrcholoví manažeři.  Co se týče ukončeného 
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vzdělání, nejvíce respondentů mělo střední vzdělání ukončené maturitou, 21% pak 
střední bez maturity a 26% bylo vysokoškolsky vzdělaných. Co je zajímavé, nikdo 
z dotazovaných neměl pouze základní vzdělání. Graf číslo 4 pak ukazuje, že nejvíce 
dotazovaných bylo ve věku 18-26 let, a to 46%, 33% ve věku 27-35 let, 13% ve věku 
mezi 36 a 50 lety a 8% od 51 let nahoru.  
 
1. Už jste někdy ukončovali pracovní poměr se zaměstnavatelem nebo 
zaměstnavatel s Vámi?  
a) Ano, jednou 
b) Ano, více než jednou 
c) Ne, ještě nikdy.  
 
 Graf č. 5a: Odpovědi na otázku č. 1  Graf č. 5b: Odpovědi na otázku č. 1  
 ( z hlediska celého souboru)          ( z hlediska věku) 
 
Tato otázka byla položená proto, abych zjistila kolik respondentů má vlastní 
zkušenost s ukončením pracovního poměru. Z uvedeného grafu vyplývá, že 41% 
respondentů již alespoň jednou ukončovala pracovní poměr, 26% respondentů pracuje 
ve svém prvním zaměstnání a 33% své zaměstnání změnilo více než jednou, nejméně ve 














Věk 18-26 Věk 27-35 Věk 36-50 Věk 51-65
odpověď a odpověď b odpověď c
Skončení pracovního poměru                                                                     Analytická část 
 34 
 
2. Četli jste už někdy zákoník práce nebo jinou knihu týkající se problematiky 
pracovního práva?  
a) Ano, tato problematika mě zajímá. 
b) Ano, ale pouze, když jsem měl/a nějaký problém se zaměstnavatelem 
c) Ne, neměl/a jsem důvod. 
d) Ne, je to zbytečné.  
 
Graf č. 6a: Odpověd na otázku č. 2           Graf č. 6b: Odpovědi na otázku č. 2 
( z hlediska celého souboru)                    (z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Na tuto otázku odpovědělo kladně pouze 8% dotazovaných, 51% četlo zákoník 
práce, jen pokud mělo problém se zaměstnavatelem a 41% neměla důvod číst zákoník 
práce.  
 
3. Rozvázání pracovního poměru dohodou:   
a) může být uzavřeno ústně. 
b) musí být uzavřeno písemně. 









Střední s mat. Vysokošk. 





odpověď a odpov ěď b odpověď c odpov ěď d
Skončení pracovního poměru                                                                     Analytická část 
 35 
 
Graf č. 7a: Odpovědi na otázku č. 3                   Graf č. 7b: Odpovědi na otázku č. 3 
( z hlediska celkového souboru)           (z hlediska ukončeného vzdělání) 
  
Otázku odpovědělo správně, tedy že dohoda musí být uzavřena písemně, 92% 
respondentů. 3% odpovědělo, že může být uzavřena ústně a 5% dotazovaných si myslí, 
že je jedno, jaká forma dohody bude zvolena. Nejlépe odpověděli dotazovaní, kteří mají 
středoškolské vzdělání.  
 
4. Na návrh dohody o rozvázání pracovního poměru:  
a) musí druhý účastník přistoupit. 
b) nemusí druhý účastník přistoupit. 
51%
49%









Střední s mat. Vysokoškol. 
Odpověď a odpověď b
 
Graf č. 8a: Odpovědi na otázku č. 4       Graf č. 8b: Odpovědi na otázku č. 4 
( z hlediska celkového souboru)        ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Z odpovědí vyplývá, že 51% zaměstnanců si myslí, že na návrh dohody musí 
přistoupit. 49% správně tuší, že nemusí na návrh dohody přistupovat. Co se týče 
výsledků vzhledem k ukončenému vzdělání i tady jsou odpovědi vyrovnané. To 
92%
5% 0% 3%












odpověď a odpověď b odpověď c
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znamená, že polovina dotazovaných netuší, jaká práva jim plynou při rozvázání 
pracovního poměru dohodou.  
 
5. Zaměstnance, se kterým byl rozvázán pracovní poměr dohodou: 
a) má právo vždy na odstupné. 
b) nemá právo na odstupné. 
c) má právo na odstupné, pokud byl pracovní poměr ukončen z jakéhokoli 
důvodu vymezeného v zákoníku práce. 
d) má právo na odstupné, pokud byl pracovní poměr ukončen z organizačních 
důvodů a z důvodu neschopnosti zaměstnance konat dále dosavadní práci 
zejména pro pracovní úraz nebo v důsledku nemoci z povolání. 
 
Graf č. 9a: Odpovědi na otázku č. 5  Graf č. 9b: Odpovědí na otázku č. 5 
( z hlediska celého souboru)    ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Tato otázka byla položena proto, abych zjistila, zda zaměstnanci vědí, kdy mají 
nárok na odstupné při rozvázání pracovního poměru dohodou. Právo na odstupné při 
rozvázání pracovního poměru má zaměstnanec, pokud byl pracovní poměr ukončen 
dohodou z organizačních důvodů a z důvodu neschopnosti zaměstnance konat dále 
dosavadní práci, což vědělo celkem 51% dotazovaných, nejvíce těch, kteří mají 
vysokoškolské vzdělání. 31% si mylně myslí, že má právo na odstupné při rozvázání 
pracovního poměru dohodou z jakéhokoli důvodu. 15% zaměstnanců netuší, kdy má 
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6. Ve výpovědi dané zaměstnancem:  
a) musí být uveden výpovědi, přičemž tento důvod může být jakýkoliv 
b) musí být uveden důvod výpovědi, a to pouze důvod vymezený v Zákoníku 
práce. 
c) nemusí být uveden důvod výpovědi 
Graf č. 10a: Odpovědí na otázku č. 6           Graf č. 10b: Odpovědí na otázku č. 6 
( z hlediska celého souboru)    ( z hlediska počtu změn zaměstnání) 
 
82% dotazovaných, z toho 74% jich již ukončovalo pracovní poměr, odpovědělo 
správně, tedy že ve výpovědi danou zaměstnancem nemusí být uveden důvod. Celkem 
18% lidí si myslí že důvod musí ve své výpovědi uvádět.  
 
 
7. Ve výpovědi dané zaměstnavatelem:  
 
a) musí být uveden důvod výpovědi, přičemž tento důvod může být jakýkoliv.  
b) Musí být uveden důvod výpovědi, a to pouze důvod vymezený v zákoníku 
práce.  













Jednou Více než jednou Ještě nikdy
Skončení pracovního poměru                                                                     Analytická část 
 38 
 
Graf č. 11a: Odpovědí na otázku č. 7         Graf č. 11b: Odpovědí na otázku č. 7 
( z hlediska celého souboru)           ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Na tuto otázku odpovědělo 84% respondentů správně, tedy že ve výpovědi dané 
zaměstnavatelem musí být uveden důvod vymezený v zákoníku práce. 13% si myslí, že 
zaměstnavatel důvod uvádět nemusí a 3% si myslí že důvod výpovědi může být 
jakýkoliv.  
 
8. Výpovědí skončí pracovní poměr: 
a) dnem doručení výpovědi druhému účastníku. 
b) uplynutím výpovědní doby. 
c) prvním dnem měsíce následujícího po doručení výpovědi.  
Graf č. 12a: Odpovědí na otázku č. 8          Graf č. 12b: Odpovědí na otázku č. 8 
( z hlediska celého souboru)            ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Velká většina lidí, a to především se středoškolským a vysokoškolským vzděláním, 
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doby. 5% respondentů uvedlo, že pracovní poměr výpovědí skončí dnem doručení 
výpovědi druhému účastníku a 8% lidí, že skončí prvním dnem měsíce následujícího po 
doručení výpovědi.  
 
 9. Jak dlouho myslíte, že trvá výpovědní doba? 
a) Nejméně 2 měsíce a začíná běžet od doručení výpovědi. 
b) Nejméně 2 měsíce a začíná běžet od 1. dne měsíce následujícího po doručení 
výpovědi.  
c) Nejméně 1 měsíc a začíná běžet od doručení výpovědi. 
Graf č. 13a: Odpovědi na otázku č. 9             Graf č. 13b: Odpovědi na otázku č. 9 
( z hlediska celého souboru)        ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Předpokládala jsem, že tuto otázku budou vědět téměř všichni, ale jak z výsledků 
vyplývá především lidé se vzděláním bez maturity si myslí že výpovědní doba začíná 
běžet od doručení výpovědi. 77% lidí vědělo, že výpovědní doba trvá nejméně 2 měsíce 
a začíná běžet od 1. dne měsíce následujícího po doručení výpovědi.  
 
10.  V ochranné době, tedy v době, kdy je zaměstnanec uznán práce neschopný:  
a) nemůže zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr dohodou.  
b) nemůže zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď. 
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Graf č. 14a: Odpovědi na otázku č. 10        Graf č. 14b: Odpovědí na otázku č.10 
( z hlediska celého souboru)          ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Tuto otázku jsem položila záměrně, neboť si myslím, že lidé nevědí, že ochranná 
doba se vztahuje pouze na ukončení pracovního poměru výpovědí ze strany 
zaměstnavatele. Správnou odpověď vědělo 82% respondentů, zbylých 18% si myslí, že 
nemůže zaměstnavatel v ochranné době rozvázat pracovní poměr dohodou.  
 
11. Při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem: 
a) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, přičemž důvod může 
být jakýkoliv.  
b) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, a to pouze důvod 
vymezený v zákoníku práce. 
c)  nemusí být uveden důvod ukončení pracovního poměru.  
 
Graf č. 15a: Odpovědi na otázku č. 11          Graf č. 15b: Odpovědi na otázku č. 11 
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Většina dotázaných, 87%, je informováno, že při okamžitém zrušení pracovního 
poměru ze strany zaměstnavatele musí být uveden důvod, který je výhradně uveden 
v zákoníku práce. Jak je vidět z grafu z hlediska ukončeného vzdělání, správně 
odpověděli ti, kteří mají středoškolské a vysokoškolské vzdělání. 13% těch, kteří mají 
vzdělání bez maturity si myslí, že v tomto případě nemusí být uveden důvod ukončení 
pracovního poměru.  
 
12. Při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnancem:  
a) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, přičemž tento důvod 
může být jakýkoliv.  
b) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, a to pouze důvod podle 
zákoníku práce. 
c) nemusí být uveden důvod ukončení pracovního poměru.  
Graf č. 16a: Odpovědi na otázku č. 12           Graf č. 16b: Odpovědi na otázku č. 12 
( z hlediska celého souboru)            ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Přestože je odpověď stejná jako u předchozí otázky, tedy že zaměstnanec musí také 
uvádět při okamžitém zrušení pracovního poměru důvod, který je výhradně vymezen 
v zákoníku práce, odpovědi se značně liší. Pouze 46% dotazovaných odpovědělo 
správně, 41% se domnívá, že u tohoto skončení pracovního poměru nemusí uvádět 
důvod. Zbylých 13% si myslí, že tento důvod může být jakýkoliv. I z grafu 16b 
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13. Pracovní poměr uzavřený na dobu určitou: 
a) lze ukončit i před uplynutím sjednané doby. 
b) Nelze ukončit před uplynutím sjednané doby.  
Graf č. 17a: Odpovědi na otázku č. 13       Graf č. 17b: Odpovědi na otázku č. 13 
( z hlediska celého souboru)         ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Tato otázka byla položena s cílem zjistit, zda lidé vědí, že i pracovní poměr na dobu 
určitou lze ukončit před uplynutím sjednané doby, např. výpovědí dohodou, okamžitým 
zrušením. Jak je vidět z grafu, tato otázka nedělala problém 95% lidí. Pouze dva lidé 
odpověděli špatně, mysleli si, že nelze tento pracovní poměr ukončit před uplynutím 
sjednané doby.  
 
14. Zaměstnance, se kterým je rozvázán pracovní poměr dohodou nebo výpovědí 
z organizačních důvodů, má právo na odstupné nejméně:  
a) ve výši dvojnásobku průměrného výdělku. 
b) ve výši trojnásobku průměrného výdělku. 
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Graf č. 18a: Odpovědi na otázku č. 14           Graf č. 18b: Odpovědi na otázku č.14 
( z hlediska celého souboru)                     ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Jak je z grafu zřejmé, 67% dotazovaných vědělo správně, že odstupné v takovém 
případě zaměstnanci náleží ve výši trojnásobku a vědělo to nejvíce lidí se 
středoškolským vzděláním. 33% pak uvedlo ve výši dvojnásobku. Domnívám se, že 
správnou odpověď na tuto otázku by mělo znát více lidí, neboť se to týká právě jich. 
Možným důvodem neznalosti je změna legislativy, kdy do roku 2007 byla výše 
odstupného v tomto případě ještě dvojnásobek.  
 
15. Za organizační důvody podle zákoníku práce se nepovažuje: 
a) zrušení zaměstnavatele. 
b) přestěhování provozovny. 
c) přemístění zaměstnavatele. 
d) nadbytečnost zaměstnance.  
Graf č. 19a: Odpovědi na otázku č. 15          Graf č. 19b: Odpovědi na otázku č. 15 
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Jak z uvedeného grafu vyplývá, správně na tuto otázku odpovědělo 33% 
respondentů, tedy za organizační důvod se nepovažuje přestěhování provozovny.  23% 
dotazovaných se domnívalo, že to není zrušení zaměstnavatele, stejný počet 
nadbytečnost zaměstnance a 21% pak přemístění zaměstnavatele.  
 
16. Neplatné rozvázání pracovního poměru: 
a) se uplatňuje žalobou u soudu. 
b) se uplatňuje námitkou u inspektorátu práce. 
c) se uplatňuje stížností u zaměstnavatele 
Graf č. 20a: Odpovědi na otázku č. 16          Graf č. 20b: Odpovědi na otázku č. 16 
( z hlediska celého souboru)            ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Správně odpovědělo pouze 31% dotazovaných, tedy že neplatné rozvázání 
pracovního poměru se uplatňuje žalobou u soudu. 46% respondentů by si stěžovalo u 
inspektorátu práce a 23% u svého zaměstnavatele.  
 
17. Zaměstnavatel je povinen vydat potvrzení o zaměstnání:  
a) vždy při skončení pracovního poměru, přičemž není stanovena konkrétní 
lhůta. 
b) jen na požádání zaměstnance. 
c) vždy při skončení pracovní poměru a to nejpozději ve lhůtě 15 dnů ode den, 
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Graf č. 21a: Odpovědi na otázku č. 17          Graf č. 21b: Odpovědi na otázku č. 17 
( z hlediska celého souboru)            ( z hlediska ukončeného vzdělání) 
 
Jak již bylo uvedeno v teoretické části, lhůta pro vydání potvrzení o zaměstnání 
v zákoníku práce není uvedena. To znamená, že 87% zaměstnanců si mylně myslí, že 
zaměstnavatel musí toto potvrzení vydat do 15 dnů po skončení pracovního poměru a 
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3.3  Analýza problémů vycházející z dotazníkového šetření  
V této kapitole se zaměřím na analýzu problémů, které respondentům 
v dotazníkovém šetření dělali největší potíže a také na problémy, na které by mohli 
zaměstnanci při ukončování pracovního poměru narazit, ale nejsou dle mého názoru 
zcela přesně  v zákoníku práce vymezeny.  
3.3.1  Skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 5 
Jak již bylo uvedeno, výpovědní důvody jsou pro zaměstnavatele stanoveny 
taxativně, což znamená, že nelze dát zaměstnanci výpověď z žádného jiného důvodu 
než které uvádí ZP (nelze například rozšiřovat výpovědní důvody o další, na kterých se 
účastníci dohodnou v pracovní nebo kolektivní smlouvě). Existence výpovědního 
důvodu je jednou z podmínek platnosti výpovědi.  
     3.3.1.1  Organizační důvody  
dle ustanovení § 52 písmeno a-c) ZP 
Jedna z otázek dotazníku se zaměřila na organizační důvody. Z odpovědí 
respondentů bylo zřejmé, že neví, co si mají pod tímto pojmem představit.  
Organizační důvody mohou spočívat v organizačních, ekonomických, 
technologických či technických okolnostech souvisejících s provozem zaměstnavatele. 
Při jejich použití k výpovědi vzniká zaměstnanci právo na odstupné. Zákoník práce ani 
jiné právní předpisy nestanovuje, že by rozhodnutí o organizační změně muselo být 
přijato písemně. Zaměstnanec, kterého se rozhodnutí o organizační změně týká, s ním 
proto může být seznámen až ve výpovědi z pracovního poměru. 
Část zaměstnavatele 
Částí zaměstnavatele ve smyslu výpovědního důvodu se rozumí organizační 
jednotka, útvar nebo jiná složka zaměstnavatele, která v jeho rámci vyvíjí relativně 
samostatnou činnost, kterou se podílí na plnění úkolů (na předmětu činnosti) 
                                                 
5
 DOLEŽÍLEK, J. Přehled judikatury ve věcech pracovněprávních. I. Skončení 
pracovního poměru. II. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru. Praha: 
ASPI Publishing, 2002. 115 s. ISBN 80-86395-48-0. 
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zaměstnavatele. Taková složka má vyčleněny určité prostředky (budovy, stroje, nářadí 
apod.) a prostory k provozování této činnosti. Zpravidla je uvedená ve vnitřním 
organizačním předpisu a v jejím čele stojí vedoucí zaměstnanec.  
Zrušení části zaměstnavatele dle ustanovení § 52 písmena a) ZP 
Z důvodu zrušení části zaměstnavatele může dát zaměstnavatel výpověď 
z pracovního poměru jen těm zaměstnancům, kterým v důsledku zrušení své části 
nemůže nadále přidělovat práci v místě, kde dosud podle pracovní smlouvy pracovali 
(kteří konali práci ve zrušené části zaměstnavatele).  
Přemístění zaměstnavatele dle ustanovení § 52 písmena b) ZP 
Výpovědní důvod přemístění zaměstnavatele nebo jeho části nelze použít v případě, 
kdy se zaměstnavatel nebo jeho část přemisťují v rámci místa nebo míst, které byly se 
zaměstnancem sjednány jako místo výkonu práce.  
Přestěhování provozovny a rozšíření sortimentu se nepovažuje za zrušení ani 
přemístění zaměstnavatele či jeho části a nemůže být proto uplatněno jako organizační 
změna odůvodňující výpověď. 
Nadbytečnost zaměstnance dle ustanovení § 52 písmena c) ZP 
O nadbytečnost zaměstnance jde tehdy, pokud zaměstnavatel už nadále nepotřebuje 
práce vykonávané zaměstnancem buď vůbec, nebo v původním rozsahu nebo nemá 
možnost ho dále zaměstnávat prácemi dohodnutými v pracovní smlouvě nebo 
dohodnutém místě.  Podmínkou použití toho výpovědního důvodu však není vždy 
absolutní snížení počtu zaměstnanců. Zaměstnavateli záleží též na jejich profesní a 
kvalifikační skladbě, a proto v době, kdy je dávána zaměstnancům výpověď z důvodu 
nadbytečnosti, mohou být přijímáni noví, s jinou kvalifikací. Nadbytečnost může být 
tedy početní nebo profesní. 
Výběr nadbytečných zaměstnanců  
O výběru zaměstnance, který je nadbytečným, rozhoduje zaměstnavatel sám a soud 
jeho volbu nepřezkoumává. Zkoumá však, zda jsou splněny ostatní podmínky 
vymezující tento výpovědní důvod.  
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Splnění výpovědního důvodu pro nadbytečnost zaměstnance 
Rozhodne-li zaměstnavatel, že činnost, kterou dosud vykonával zaměstnanec, bude 
zajišťovat jinak než prostřednictvím osob zaměstnávaných v pracovněprávním vztahu, a 
proto bude toto pracovní místo z důvodu finančních úspor zrušeno, je dán důvod 
k výpovědi z pracovního poměru pro nadbytečnost. 
 
3.3.1.2  Zdravotní nezpůsobilost a dlouhodobá nezpůsobilost  
Dle ustanovení § 52 písmena d) a e) ZP 
Lékařský posudek 
U tohoto výpovědního důvodu musí být předložen lékařský posudek vydaný 
zařízením zdravotní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, 
který jej přezkoumává. V lékařském posudku musí být jednoznačně konstatována 
nemožnost dalšího konaní dosavadních prací zaměstnancem, popřípadě to, že 
zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilost vykonávat tuto práci.  Nestačí tedy pouhé 
doporučení lékaře, aby zaměstnanec přešel na jinou práci, stejně jako nemůže být 
podkladem pro výpověď z pracovního poměru posudek, z něhož jednoznačně 
nevyplývá, že pracovní nezpůsobilost zaměstnance je dlouhodobé povahy.  
 
3.3.1.3 Nesplňování předpokladů  pro řádný výkon práce  
 
Dle ustanovení § 52 písmena f) ZP 
Tato problematika sice v dotazníku nebyla obsažena, ale já ji uvádím proto, že 
zákoník práce přesně nevymezuje, co se za nesplňování předpokladů považuje.  
Za nesplňování předpokladů se rozumí především kvalifikační předpoklady, tj. 
osvědčení o dosaženém vzdělání, bez něhož nelze danou práci vykonávat (např. doklad 
o úspěšném studiu, oprávnění řídit motorové vozidlo), občanská bezúhonnost, tělesná a 
duševní způsobilost, české státní občanství, minimální věková hranice apod.  
Tyto předpoklady nemusí být stanoveny pouze obecně závaznými, ale i vnitřními 
předpisy, např. pracovními řády.  
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Příklad: Řidičský průkaz je předpokladem pro výkon povolání řidiče, jestliže 
zaměstnanec tyto předpoklady ztratil (byl mu odebrán řidičský průkaz) nebo je vůbec 
nesplňoval (nesložil potřebnou zkoušku), může zaměstnavatel použít tento výpovědní 
důvod. 
3.3.1.4  Nesplňování požadavků pro řádný výkon práce 
Dle ustanovení § 52 písmena f) ZP 
Co se týče nesplňování požadavků pro řádný výkon sjednané práce, ZP 
nepředepisuje, jakým způsobem mají být tyto požadavky stanoveny, musí však jít o 
takové, o kterých může zaměstnavatel prokázat, že je na zaměstnanci  požaduje 
oprávněně, protože při jejich nedodržení by nebyly jeho úkoly splněny tak, jak to 
potřeby zaměstnavatele vyžadují.  
ZP nevyžaduje, aby požadavky nezbytné pro řádný výkon práce byly stanoveny 
právním předpisem. Stanoví je zaměstnavatel a mohou být uvedeny ve vnitřním 
předpisu, etickém kodexu, pracovním příkazu vedoucího zaměstnance či v pracovní 
smlouvě zaměstnance.  
Požadavky se mohou týkat jak psychických tak i fyzických vlastností zaměstnance 
nebo může jít např. o požadavky týkající se specifických odborných znalostí, 
organizačních schopností i morálních kvalit, způsobu chování a jednání s klienty, 
oblékání a celkové úpravy zevnějšku.  
Výzva k odstranění nedostatků  
Výpověď pro nesplňování požadavků spočívajících v neuspokojivých pracovních 
výsledcích může být dána jen tehdy, jestliže byl zaměstnanec písemně vyzván 
v posledních 12 měsících před dáním výpovědi k odstranění těchto nedostatků a 
v přiměřené lhůtě je neodstranil. Tato výzva musí být natolik konkrétní, aby 
zaměstnanec věděl, co se od něho požaduje a v čem zaměstnavatel spatřuje 
neuspokojivé pracovní výsledky. Přiměřenost lhůty k odstranění nedostatků je však 
individuální a záleží na konkrétním případu. Kdyby zaměstnavatel stanovil lhůtu 
krátkou nebo žádnou, nebo upozornil zaměstnance pouze ústně, nesplnil by hmotně 
právní podmínky výpovědi a výpověď by byla neplatná.  
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Právo dát výpověď pro nesplňování požadavků 
Výpověď pro nesplňování požadavků může zaměstnavatel dát zaměstnanci pouze 
tehdy, jestliže tuto situaci sám nezavinil. Tzn. že, zaměstnavatel nemůže dát 
zaměstnanci výpověď, kdyby neuspokojivé pracovní výsledky byly způsobeny např. 
špatnou organizací práce ze strany zaměstnavatele, neposkytování pracovních pomůcek 
potřebných pro výkon práce, ukládáním nepřiměřeného množství práce a úkolů, 
nezajištěním kvalifikační průpravy pro výkon práce (např. školení, učební pomůcky), 
neseznámením s příslušnými právními předpisy potřebnými pro výkon práce apod.  
  
3.3.1.5  Závažné porušení povinnosti, porušení povinností zvlášť hrubým        
způsobem, soustavné méně porušování povinností  
Dle ustanovení § 52 písmena g) ZP 
Danou problematiku uvádím proto, že zákoník práce blíže nevysvětluje, co se 
považuje za porušení povinností závažné, soustavné či porušení povinností zvlášť 
hrubým způsobem. Podle mého názoru se v tomto případě dělá spousta chyb.  
ZP rozlišuje z hlediska stupně intenzity porušení pracovních povinností takto: 
porušení pracovních povinností zvlášť hrubým způsobem, závažné porušení pracovních 
povinností a soustavné méně závažné porušení pracovních povinností. Nižší stupeň 
intenzity porušení pracovních povinnosti než je méně závažné porušení ZP neupravuje.  
Povinnost dodržovat pracovní povinnosti patří k základním povinnostem 
zaměstnance vyplývajícím z pracovního poměru a spočívá v plnění povinností, které 
jsou stanoveny právními předpisy, pracovním řádem, pracovní smlouvou apod.  
Porušení povinností zvlášť hrubým způsobem 
Zvlášť hrubý způsob je těžko definovatelný pojem. Je proto nutné vycházet 
z konkrétního porušení pracovní povinnosti, doby porušení, celkové situace 
s přihlédnutím k osobě zaměstnance. Značný význam má, zda jde o zaměstnance, který 
již dříve porušoval povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jeho 
práci, jaké má zaměstnanec pracovní zařazení nebo zda jde o situaci, která je 
mimořádným vybočením z chování a činností zaměstnance.  
V praxi lze za zvlášť hrubé porušení pracovní kázně považovat například delší 
neomluvenou absenci, vědomé nesplnění důležitého pokynu nadřízeného s následkem 
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vzniku velké škody na majetku zaměstnavatele, konzumaci alkoholu či jiných 
návykových látek na pracovišti, či jiné porušení pracovní kázně nebo bezpečnostních 
předpisů, kvůli němuž může dojít k větší škodě na majetku nebo na zdraví či životě 
osob apod. [14] 
Závažné porušení pracovních povinností 
Typickým příkladem závažného porušení povinností zaměstnance je požívání 
alkoholu a jiných návykových látek na pracovišti, neomluvená absence, výkon práce 
pro sebe a jiné osoby v pracovní době, nepovolené užívání dopravních prostředků 
zaměstnavatele na soukromé cesty, majetkové a morální delikty na pracovišti, 
nerespektování příkazů nadřízených apod. Vždy však záleží na intenzitě porušení, druhu 
práce a vzniklé škodě 
Soustavné méně závažné porušování povinností 
O soustavné méně závažné porušování pracovních povinností jde tehdy, dopustil-li 
se zaměstnanec nejméně tří porušení pracovních povinností, které dosahují intenzity 
méně závažného porušení pracovních povinností (ale nedosahují intenzity zvlášť 
hrubého nebo závažného porušení pracovních povinností) mezi nimiž je přiměřená 
časová souvislost.  
Pro soustavné méně závažné porušování pracovních povinností je možné dát 
zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních šesti měsíců v souvislosti 
s porušením pracovních písemně upozorněn na možnost výpovědi.   
Co se nepovažuje za porušení pracovních povinností  
O porušení pracovních povinností nejde v případě, že zaměstnanec odmítne konat 
jiné pracovní úkony, než které spadají do rámce jeho sjednaného druhu práce. 
Práci, kterou zaměstnanec nemůže vzhledem ke svému zdravotnímu stavu 
vykonávat, mu nemůže zaměstnavatel přidělovat, a to ani jde-li o druh práce a místo 
výkonu práce dohodnuté v pracovní smlouvě. Odmítnutí výkonu takové práce není 
porušení pracovních povinností, a tedy ani důvodem výpovědi.  
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3.3.2  Skončení pracovního poměru ze strany zaměstnance 
3.3.2.1  Okamžité zrušení pracovního poměru 
Jak je vidět z odpovědí respondentů, nejsou informování o tom, že při okamžitém 
zrušení pracovního poměru musí uvést důvod vymezený v ZP, stejně jako 
zaměstnavatel. Důvody jsou dva a jedním z nich je nevyplacení mzdy zaměstnavatelem 
ve stanoveném výplatním termínu. Tady může nastat další problém, a to splatnost mzdy.  
Splatnost mzdy  
Mzda nebo plat jsou splatné po vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním 
měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu nebo plat 
nebo na některou jejich složku. V rámci období splatnosti mzdy nebo platu určí 
zaměstnavatel po projednání s příslušným odborovým orgánem, pokud u něj působí,  
pravidelný termín výplaty mzdy nebo platu, není-li tento termín sjednán v kolektivní 
smlouvě.  
Při skončení pracovního poměru je zaměstnavatel povinen vyplatit zaměstnanci   
mzdu nebo plat splatný za měsíční období, na které mu vzniklo právo, v den skončení 
pracovního poměru.  [7] 
  
3.3.2.2  Uplatnění neplatnosti rozvázání pracovního poměru 
Dalším možným problémem  může být uplatnění neplatného rozvázání pracovního 
poměru. Z dotazníku vyplývá, že téměř polovina respondentů by neplatnost rozvázání 
pracovního poměru uplatňovali u inspektorátu práce.  
 
Působnost inspektorátu práce 
Na inspektorát práce se sice může kdokoliv obrátit v případě problémů či nejasností 
v oblasti pracovněprávních vztahů, ale neplatí to pro neplatnost rozvázání pracovního 
poměru. 
Inspektoráty práce spíše kontrolují dodržování pracovněprávních předpisů, práv a 
povinností v pracovněprávních vztazích, dodržování zákoníku práce, předpisů o 
bezpečnosti práce a ochraně zdraví při práci, existenci a dodržování vnitřních předpisů 
zaměstnavatele, správnost pracovních smluv apod. Do jejich působnosti náleží rovněž 
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bezúplatné poskytování základních informací a poradenství týkajícího se ochrany 
pracovních vztahů a pracovních podmínek, a to jak zaměstnavatelům, tak i 
zaměstnancům. 
     Neplatnost rozvázání pracovního poměru se uplatňuje žalobou u soudu, a to 
nejpozději ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit. 
Vydání potvrzení o zaměstnání 
Jak již bylo řečeno, jednou z povinností zaměstnavatele je vydání potvrzení o 
zaměstnání, a to ihned po skončení pracovního poměru. Ale v některých případech se 
tak neděje, např. váže-li zaměstnavatel vydání potvrzení o zaměstnání na splnění či 
existenci dalších skutečností ze strany zaměstnance, jako např. vrácení zapůjčených 
předmětů, úhrada způsobené škody apod. [15] 
Odmítnutí zaměstnavatele vydat zápočtový list 
Svého práva se lze domáhat soudní cestou, což však bývá velmi zdlouhavé. 
Nejjednodušší cestou je písemné vyzvání zaměstnavatele (doporučeným dopisem), aby 
splnil svou povinnost vydat potvrzení o zaměstnání. Pokud však tato cesta nepomůže, je 
možné se obrátit  na inspektorát práce s písemnou stížností na postup zaměstnavatele. 
Inspektorát práce je povinen tuto stížnost prověřit kontrolou u zaměstnavatele a 
pravděpodobně zápočtový list vymůže. [16] 
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4     VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Problematika pracovního práva se dotýká většiny populace, a to buď jako 
zaměstnavatelů nebo zaměstnanců. Proto je důležité, aby každý účastník pracovního 
poměru znal svá práva a povinnosti, které mu z něj vyplývají, aby tak nedocházelo často 
ke zbytečným komplikacím a problémům, plynoucích právě z neznalosti, kdy a jak svá 
práva uplatnit. Jak uvedla většina dotazovaných v dotazníkovém šetření, převážně se o 
danou problematiku zajímají, až když už problém nastane. A právě tomu bych chtěla 
pomocí této práce a návrhů, které uvádím v této kapitole, předejít.  
Zaměstnavatelé se potýkají s pracovním právem prakticky denně. Bedlivě sledují 
novelizace zákoníku práce a jsou každoročně školeni za účelem prohloubení jejich 
schopností řídit lidské zdroje. Proto u nich předpokládám téměř stoprocentní znalost 
pracovního práva a problematiky skončení pracovního poměru. Na druhou stranu je 
však nutné dávat pozor, aby svého postavení nezneužívali, například tím, že se vyhnou 
vyplacení odstupného, na které má zaměstnanec právo při určitých způsobech skončení 
pracovního poměru nebo velmi často zneužívají výpovědního důvodu nadbytečnosti 
zaměstnance.   
Zaměstnancům vznikají práva a povinnosti z pracovního poměru s jeho vznikem, 
tedy nejčastěji na základě uzavření pracovní smlouvy. Od tohoto okamžiku jsou tedy 
povinni dbát nejen příkazů zaměstnavatele, ale také dodržovat jednotlivá ustanovení 
zákoníku práce. Pracovní smlouva musí obsahovat náležitosti stanovené zákoníkem 
práce (druh práce, místo výkonu práce, den nástupu do práce), ale většina smluv v 
současné době obsahuje i konkrétní práva a povinnosti zaměstnance i zaměstnavatele, 
které plynou z pracovního poměru. Podle mého názoru si však zaměstnanci pracovní 
smlouvu přečtou při jejím podpisu a poté ji založí někam na dno svého šuplíku a 
vytáhne ji, až nastane nějaký problém. Přitom je v zájmu zaměstnance, seznámit se s 
platnou právní úpravou pracovního poměru, aby věděl, co od něj zaměstnavatel může 
nebo nemůže žádat, čeho se má u zaměstnavatele domáhat nebo na koho se obrátit v 
případě nějakého problému.  
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Domnívám se, že neznalost pracovněprávních předpisů souvisí jednak s jejich 
zbytečnou složitostí a nepřehledností, jednak s častými novelizacemi zákoníku práce.  
K tomu, aby zaměstnanci znali svá práva a povinnosti, orientovali se v oblasti 
pracovního práva a aby se tak předcházelo pracovněprávním sporům, je podle mého 
názoru nezbytné zákoník práce zjednodušit, aby ke každému paragrafu nebyl třeba 
komentář na dvě strany textu a aby tomu rozuměli i „obyčejní“ lidé, laici. Toto 
zjednodušení by mělo vyplývat z přesnění právní úpravy a vyčištění textu zákona 
zejména od nadbytečných ustanovení, a to vzhledem k obecné úpravě v občanském 
zákoníku a jiných právních předpisech.  
Je však zřejmé, že ani zjednodušení zákoníku práce nepřiměje zaměstnance k 
tomu, aby si jej přečetli. Jak plyne z dotazníkového šetření, jen zanedbatelné procento 
respondentů uvedlo, že oblast pracovního práva je zajímá a zákoník práce nebo knihu 
týkající se této problematiky již četli. Proto další problém spatřuji v častých 
novelizacích tohoto zákona. Protože pracovní právo je oblast neustále se měnící a 
reagující na změny politických a ekonomických systémů a je nutné jej neustále 
novelizovat, navrhovala bych, aby zaměstnavatelé, za účelem předcházení problémům 
nejen při skončení pracovního poměru, plynoucích z neznalostí práv a povinností, 
zavedli povinné školení všech zaměstnanců, které by se týkalo pracovního práva, a to 
každoročně nebo přijetím novely zákoníku práce, stejně tak, jako například probíhá 
školení o bezpečnosti práce. Školení by měli na starosti zaměstnavatelé, takže náklady 
zaměstnavatelů by byly zanedbatelné. 
Jak je již všeobecně známo, zákoník práce je postaven na principu „co není 
zakázáno, je dovoleno“. Díky tomu by měly obě smluvní strany, tedy zaměstnanec i 
zaměstnavatel, mít větší prostor pro vytvoření smluvních práv a povinností nad rámec 
zákona. Na druhou stranu těchto zákazů a omezení je v zákoně poměrně hodně a týkají 
se zejména zaměstnavatele. Podle mého názoru zákoník práce neadekvátně chrání 
zájmy zaměstnanců. Při skončení pracovního poměru je to především možnost 
zaměstnance svobodně změnit nebo rozvázat pracovní poměr, a to z jakýchkoli důvodů 
či bez uvedení důvodu. Kdežto zaměstnavatel má v tomto případě svázané ruce. Je 
pravdou, že skončením pracovního poměru dochází u zaměstnance nejen ke ztrátě 
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odměny za vykonanou práci, což může vést ke snížení úrovně hmotného zabezpečení 
jeho rodiny, v řadě případů má i nepříznivé společenské a psychologické dopady. Jenže 
proč může mít toto privilegium pouze zaměstnanec. Vždyť i zaměstnavatel utrpí újmu, 
když se zaměstnanec rozhodne ze zaměstnání odejít. Musí si najít novou pracovní sílu 
se stejnou nebo podobnou kvalifikací, což je náročné časově (např. při hledání nového 
manažera) a mnohdy dvouměsíční výpovědní lhůta nestačí, nemluvě o újmě finanční. 
Definovat i výpovědní důvody pro zaměstnance, jako je to u rozvázání pracovního 
poměru okamžitým zrušením, by byl příliš velký zásah pro zaměstnance, který má 
právo svobodně změnit své zaměstnání. Proto bych spíše zobecnila výpovědní důvody, 
pro které může zaměstnavatel rozvázat se zaměstnancem pracovní poměr. Mimo jiné se 
tímto zabývá i návrh novelizace zákoníku práce, který by měl začít platit příští rok. Jeho 
přijetí by zásadním způsobem zasáhlo vývoj pracovních vztahů a kolektivního 
vyjednávání v naší zemi. Největší změnu navržené novely spatřuji zejména v tom, že 
splňuje požadavky na větší liberalizaci zákoníku práce, které by mu neuškodilo a zavadí 
na trh práce pružnější principy, což by zaměstnavatelům zjednodušilo propouštění 
zaměstnanců ( zejména v době krize), ale i jejich přijímání.  
  




Pracovní právo se do určité míry dotýká každého z nás. V každé knize či učebnici 
zabývající se personálním řízením autor klade čtenáři na srdce, aby si zapamatovali, že 
lidé jsou nejcennějším výrobním faktorem, neboť díky využití znalostí a zkušeností 
svých zaměstnanců může zaměstnavatel dosáhnout konkurenční výhody.  
Cílem mé bakalářské práce bylo zaměření se na nedostatky či problémy při všech 
způsobech skončení pracovního poměru a navrhnout řešení, jak těmto problémům 
předejít.  
V první části práce jsem se zabývala teoretickými poznatky týkající se problematiky 
skončení pracovního poměru a s tím související práva a povinnosti zaměstnavatelů a 
zaměstnanců. Snažila jsem se tak utvořit ucelený obraz, jak by měl při všech způsobech 
skončení pracovního poměru postupovat zaměstnavatel i zaměstnanec, jaké podmínky 
je nutné dodržovat a jaké právní formy k jednotlivým úkonům použít. Mým cílem bylo 
nastínit právní úpravu takovým způsobem, aby se účastníci pracovněprávního vztahu 
v této části zákona lépe orientovali. 
Ve druhé části práce jsem se věnovala dotazníkovému šetření, které jsem si 
zvolila jako východisko pro analýzu problémů. Cílem tohoto průzkumu bylo zjistit, jak 
zaměstnanci coby účastníci pracovněprávních vztahů znají svá práva a povinnosti a 
oblast týkající se skončení pracovního poměru. Z výsledků dotazníkového šetření 
vyplynulo, že zaměstnanci více méně mají povědomí o této problematice. Domnívám se 
však, že tato znalost je pouze povrchní.  
Návrhy na zlepšení současné situace vycházely z dotazníkového šetření a z cíle 
zvoleného na začátku práce, tedy nalezení takového řešení, aby se problémům při 
skončení pracovního poměru předcházelo. Výsledkem navrhované části bylo 
zjednodušení současné právní úpravy zákoníku práce, která by byla srozumitelná pro 
všechny, kterých se pracovní právo určitým způsobem dotýká, zavedení povinných 
školení všech zaměstnanců z oblasti pracovního práva a zajištění stejných práv a 
povinností pro obě smluvní strany pracovního vztahu zákoníkem práce, což by splnilo 
požadavek na jeho větší liberalizaci a flexibilitu pracovního trhu.  
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PŘÍLOHY  
Příloha č. 1 
 
DOHODA O ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 
 
 Lohmann & Rauscher, s.r.o., se sídlem ve Slavkově u Brna, Bučovická 256, zastoupená 
JUDr. Rudolfem Vonyšem, prokuristou (dále jen „zaměstnavatel“)  
a     
Karel Novák, r.č. 521112/1728, bytem Slavkov u Brna, Nádražní 28  
(dále jen „zaměstnanec“) 
 
uzavírají dle ZP tuto 
dohodu o rozvázání pracovního poměru: 
 
Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli na ukončení pracovního poměru dohodou ve 
smyslu ustanovení § 49 zákoníku práce. Pracovní poměr skončí ke dni 28.února 2009. 
 
Ke dni skončení pracovního poměru obě strany vypořádají všechny oboustranné 
závazky a urovnají všechny vztahy, které vyplývají z pracovního poměru. 
 
Tato dohoda se uzavírá ve dvou vyhotoveních, z nichž jedno obdrží zaměstnavatel a 
jedno zaměstnanec.  
 
Obě strany tímto prohlašují, že s obsahem dohody o rozvázání pracovního poměru 
souhlasí. Zaměstnanci nenáleží odstupné. 
 
 
V Slavkově u Brna dne 10. února 2009 
 
 
..................................       ................................. 
    Zaměstnavatel                     Zaměstnanec 
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Příloha č. 2 





685 01  Bučovice 
Doporučeně s dodejkou 
Výpověď z pracovního poměru  
Dne 1.6. 2007 byla mezi Vámi a naší společností, uzavřena pracovní smlouva. 
Na základě pracovní smlouvy pro nás vykonáváte práci jako dělnice ve výrobě. 
Od 1.11.2008 dosahujete neuspokojivých pracovních výsledků, neboť Vaše 
výrobky nesplňují kvalitativní a kvantitativní požadavky stanovené vnitřními předpisy 
naší společnosti. Na skutečnost, že nesplňujete požadavky zaměstnavatele pro řádný 
výkon přidělené práce, které spočívají v neuspokojivých pracovních výsledcích, jste již 
byla upozorněna přípisem ze dne 5.12.2008. Tento přípis taktéž obsahoval i upozornění 
na možnost výpovědi, pokud ve lhůtě 30 dní nedojde k odstranění neuspokojivých 
pracovních výsledků. 
Vzhledem k tomu, že přes výše uvedené písemné upozornění nedošlo v lhůtě 
tam uvedené k odstranění nedostatků ve Vaší práci, a tedy bez zavinění zaměstnavatele 
nesplňujete požadavky zaměstnavatele pro řádný výkon přidělené práce,  
rozvazujeme s Vámi pracovní poměr výpovědí   
podle ustanovení § 52  písm. f) zákoníku práce. 
 
Výpovědní doba je dvouměsíční a začíná běžet dnem 1.března 2009. Váš pracovní 
poměr skončí dne 30. dubna 2009. 
V Slavkově u Brna dne 20.2. 2009                          
................................. 
                        JUDr. Rudolf Vonyš, prokurista 
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Příloha č. 3 
 
VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNANCEM  
 
 
Lohmann & Rauscher, s.r.o. 
Bučovická 256 
684 01 Slavkov u Brna 
Doporučeně s dodejkou 
Výpověď z pracovního poměru  
Vážení,  
u Vaší společnosti jsem zaměstnaná jako účetní na základě pracovní smlouvy ze dne  
1. 6. 2005. 
Tímto v souladu s § 50 Zákoníku práce dávám výpověď z výše uvedeného pracovního 
poměru. 
Výpovědní doba činí dva měsíce a začíná běžet od 1. května 2009. Pracovní poměr tak 
skončí 30. června 2009. 
 
Ve Slavkově u Brna dne 20. dubna 2009 
 
………………………. 
          Karolína Smutná 
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Příloha č. 4 




685 01 Křižanovice 
Doporučeně s dodejkou 
 
 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 
 
Vážená paní, 
      pracujete v naší společnosti na základě pracovní smlouvy uzavřené dne 1.4. 2006 
jako dělnice ve výrobě.  
      
     Dne 3. 8. 2009 jste nastoupila na dovolenou a nenastoupila do práce do 14. 8. 2009, 
ačkoli Vám Váš zaměstnavatel čerpání dovolené na tyto dny neurčil. Zaviněně a 
neomluveně jste tedy nenastoupila do práce, a to opakovaně po dobu 10 pracovních 
dnů. 
     Vzhledem k tomu, že jste porušila povinnost vyplývající z právních předpisů 
vztahujících se k Vámi vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem,  
 
okamžitě s Vámi rušíme pracovní poměr 
podle ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) Zákoníku práce 
 
Pracovní poměr Vám končí ke dni doručení tohoto dopisu.  
 
Ve Slavkově u Brna dne 19. srpna 2009 
 
…………………………… 
      JUDr. Rudolf Vonyš 
            prokurista 
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Příloha č. 5 
OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZAMĚSTNANCEM  
 
Lohmann & Rauscher, s.r.o. 
Bučovická 256 
684 01 Slavkov u Brna 
Doporučeně s dodejkou 
 
Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem 
Vážení,  
u Vaší společnosti jsem zaměstnán jako skladník na základě pracovní smlouvy ze dne  
1. 10. 2006. 
Vzhledem k tomu, že mi do dnešního dne nebyla vyplacena mzda za měsíc březen 
2009, 
ruším  okamžitě pracovní poměr 
podle ustanovení § 56 odst. 1 písm. b) zákoníku práce. 
 
Můj pracovní poměr končí ke dni doručení tohoto dopisu.  
Rovněž tímto žádám o vyplacení dlužné mzdy a odstupného ve výši trojnásobku 
průměrného výdělku podle § 67 odst. 1 zákoníku práce. 
 
Ve Slavkově u Brna dne 10. května 2009 
 
……………………….. 
    Jindřich Navrátil 
       Nížkovice 28 
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Vážená paní, vážený pane, 
tento dotazník bude sloužit jako podklad pro zpracování mé bakalářské práce. Cílem je 
zjistit, jak účastníci pracovněprávního vztahu znají svá práva a povinnosti při skončení 
pracovního poměru. Dotazník je anonymní. Každá otázka dotazníku má několik 
odpovědí, z nichž právě jedna je správná. Prosím zaškrtněte tu odpověď, o které si 
myslíte, že je správná. Předem děkuji za vyplnění dotazníku a za Váš čas.  
 
1. Už jste někdy ukončovali pracovní poměr se zaměstnavatelem nebo 
zaměstnavatel s Vámi? 
 a) Ano, jednou.  
 b) Ano, více než jednou.  
 c) Ne, ještě nikdy. 
 
2. Četli jste už někdy zákoník práce nebo jinou knihu týkající se problematiky 
pracovního   práva? 
 a) Ano, tato problematika mě zajímá. 
 b) Ano, ale pouze, když jsem měl/a nějaký problém se zaměstnavatelem. 
 c) Ne, neměl/a jsem důvod.  
 d) Ne, je to zbytečné. 
 
3. Rozvázání pracovního poměru dohodou: 
 a) může být uzavřeno ústně. 
 b) musí být uzavřeno písemně. 
 c) je jedno, jaká forma bude zvolena.  
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4. Na návrh dohody o rozvázání pracovního poměru: 
  a) musí druhý účastník přistoupit. 
  b) nemusí druhý účastník přistoupit. 
 
5. Zaměstnanec, se kterým byl rozvázán pracovní poměr dohodou: 
 a) má vždy právo na odstupné. 
 b) nemá právo na odstupné. 
 c) má právo na odstupné, pokud byl pracovní poměr ukončen z jakéhokoli 
důvodu    vymezeného v zákoníku práce. 
 d) má právo na odstupné, pokud byl pracovní poměr ukončen z organizačních 
důvodů a z důvodu neschopnosti zaměstnance konat dále dosavadní práci zejména 
pro pracovní úraz nebo v důsledku nemoci z povolání.  
  
6. Ve výpovědi dané zaměstnancem: 
 a) musí být uveden důvod výpovědi, přičemž tento důvod může být jakýkoliv. 
 b) musí být uveden důvod výpovědi, a to pouze důvod vymezený v zákoníku 
práce.  
 c) nemusí být uveden důvod výpovědi.  
 
7. Ve výpovědi dané zaměstnavatelem:  
 a) musí být uveden důvod výpovědi, přičemž tento důvod může být jakýkoliv. 
 b) musí být uveden důvod výpovědi, a to pouze důvod vymezený v zákoníku 
práce. 
 c) nemusí být uveden důvod výpovědi.  
 
8. Výpovědí skončí pracovní poměr: 
 a) dnem doručení výpovědi druhému účastníku. 
 b) uplynutím výpovědní doby. 
 c) prvním dnem měsíce následujícího po doručení výpovědi. 
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9. Jak dlouho myslíte, že trvá výpovědní doba?  
 a) nejméně 2 měsíce a začíná běžet od doručení výpovědi. 
 b) nejméně 2 měsíce a začíná běžet od 1. dne měsíce následujícího po doručení 
výpovědi. 
 c) nejméně 1 měsíc a začíná běžet od doručení výpovědi. 
 
10. V ochranná době, tedy v době, kdy je zaměstnanec uznán práce neschopný: 
 a) nemůže zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr dohodou. 
 b) nemůže zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď. 
 c) nemůže zaměstnanec dát zaměstnavateli výpověď. 
 
11. Při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem:  
 a) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, přičemž důvod může 
být jakýkoliv. 
 b) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, a to pouze důvod 
vymezený v zákoníku práce. 
  c) nemusí být uveden důvod ukončení pracovního poměru.  
 
12. Při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnancem: 
 a) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, přičemž důvod může 
být jakýkoliv 
 b) musí být uveden důvod ukončení pracovního poměru, a to pouze důvod podle 
zákoníku práce.  
 c) nemusí být uveden důvod ukončení pracovního poměru.  
 
13. Pracovní poměr uzavřený na dobu určitou: 
 a) lze ukončit i před uplynutím sjednané doby (např. výpovědí, dohodou, 
okamžitým zrušením). 
 b) nelze ukončit před uplynutím sjednané doby.  
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14. Zaměstnanec, se kterým je rozvázán pracovní poměr výpovědí nebo dohodou  
z organizačních důvodů, má právo na odstupné nejméně: 
 a) ve výši dvojnásobku průměrného výdělku. 
 b) ve výši trojnásobku průměrného výdělku.   
 c) ve výši dvanáctinásobku průměrného výdělku. 
 
15. Za organizačními důvody podle zákoníku práce se nepovažuje: 
 a) zrušení zaměstnavatele, 
 b) přestěhování provozovny, 
 c) přemístění zaměstnavatele, 
 d) nadbytečnost zaměstnance 
 
16. Neplatné rozvázání pracovního poměru: 
 a) se uplatňuje žalobou u soudu. 
 b) se uplatňuje námitkou u inspektorátu práce. 
 c) se uplatňuje stížností u zaměstnavatele.  
 
17. Zaměstnavatel je povinen vydat potvrzení o zaměstnání:  
 a) vždy při skončení pracovního poměru, přičemž není stanovena konkrétní 
lhůta. 
 b) jen na požádání zaměstnance. 
 c) vždy při skončení pracovního poměru a to nejpozději ve lhůtě 15 dnů ode dne, 
kdy měl pracovní poměr skončit.  
 
 
18. Jaké máte pohlaví? 
 a) muž 
 b) žena 
 
19. Kolik je vám let? 
 a) 18 – 26 
 b) 27 – 35 
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 c) 36 – 50 
 d) 51 - 65 
 e) jiné:  
 
20. Jaké máte ukončené vzdělání? 
 a) základní 
 b) střední bez maturity (výuční list) 
 c) střední s maturitou 
 d) vysokoškolské  
 
21. Jaké máte pracovní zařazení? 
 a) dělník 
 b) administrativní profese 
 c) manažer 
 d) jiné:  
 
 
Děkuji ještě jednou za vyplnění dotazníku a za Váš čas.  
 
 
 
 
 
 
